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Gestión del talento humano y su relación con el desempeño laboral en la sede central 
del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018; es una investigación de tipo descriptiva que se 
manejó mediante un diseño correlacional y se vislumbró a determinar la relación entre la 
gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores y funcionarios del 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Según los resultados analizados de forma 
especializada por expertos y contrastada se concluyó que existe relación significativa entre 
la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores y funcionarios del 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018; con un nivel de correlación positiva de 0,934. Por 
lo tanto, tomando en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 0,872) se tiene que el 
Desempeño laboral está determinado en un 87,2% por la Gestión de talento humano en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 





Human talent management and its relationship with job performance at the 
headquarters of the Regional Government of Ayacucho, 2018; it is a descriptive type of 
research that was managed through a correlational design and it was envisioned to 
determine the relationship between the management of human talent and the work 
performance of workers and officials of the Regional Government of Ayacucho, 2018. 
According to the results analyzed by experts and contrasted, it was concluded that there is 
a significant relationship between the management of human talent and the work 
performance of workers and officials of the Regional Government of Ayacucho, 2018; 
with a positive correlation level of 0.934. Therefore, taking into account the coefficient of 
variability (r2 = 0.872), the Labor Performance is determined at 87.2% by the Human 
Talent Management in the Regional Government of Ayacucho, 2018. 






Gestión del talento humano y su relación con el desempeño laboral en la sede central 
del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018; se alineó a determinar la relación entre la 
gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores y funcionarios del 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
Concordando con las exigencias determinadas para informes en el plano científico, la 
presente tesis está organizada considerando en el Capítulo I: Planteamiento del problema, 
se incluye la determinación y formulación del problema, tanto general como específico; los 
objetivos de la investigación y la importancia del problema y sus limitaciones. El problema 
general planteado fue: ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018? 
En el Capítulo II: Marco teórico,  determina los antecedentes del estudio relativos a 
las variables de investigación, asimismo las bases teóricas se organizan en función de las 
teorías y dimensiones apropiadas a cada variable de nuestro estudio en proceso. 
En el Capítulo III: Se determina las hipótesis, se presenta el sistema de hipótesis y la 
operacionalización de las variables correspondientes y sus dimensiones correspondientes.  
En el Capítulo IV: Metodología, se manifiesta el sistema de metodología aplicada, 
constituido, por el enfoque, tipo y diseño de investigación. También se manifiesta la 
población y muestra, así como la descripción práctica de la técnica e instrumento de 
investigación que se utilizaron para el proceso de recolección de datos que es la encuesta, 
por otro lado se muestra la selección y validación de los instrumentos, tratamiento 
estadístico y procesamiento de datos.  
Como forma concluyente, en el Capítulo V: De los resultados, se instauran e 
interpretan las tablas y figuras, la contrastación de las hipótesis y discusión de resultados 
obtenidos. De forma complementaria, se establecen las conclusiones a las que llega nuestra 
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investigación y las referencias que se utilizaron como complemento, tanto para el marco 
teórico como para el proceso metodológico de investigación. Finaliza este documento con 




                                                                               
Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1.    Determinación del Problema 
Desde los inicios o creación de organizaciones en el mundo éstas, sean públicas o 
privadas, se han presentado diversos problemas de la gestión del talento humano y que esta 
repercute en el desempeño laboral del trabajador; por ende, en el crecimiento o 
decrecimiento de la organización.  
En las empresas de prestigio de nivel internacional tal es el caso de muchas 
organizaciones públicas o privadas la gestión del talento humano se refleja en la 
identificación del trabajador con la empresa u organización y ésta aporta para generar un 
crecimiento. Por ello estas empresas apuestan en la formación y capacitación del 
trabajador para que de este modo mejore la calidad en la producción y el desempeño 
laboral por ende la rentabilidad.  
En estos nuevos tiempos donde la globalización y cambios tecnológicos, la función 
del talento humano y el proceso de evaluación de desempeño, constituyen un gran desafío 
en los escenarios modernos y son inevitables para una organización. Bedoya, E. (2005). La 
nueva gestión de personas y su evaluación de desempeño en empresas competitiva. Tesis 
de post grado. Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima- Perú. Teniendo en 
cuenta que vivimos en un escenario competitivo, donde la competencia ya no es solo a 
nivel local, sino a nivel internacional y aporta un margen competitivo para el cual la 
formación del trabajador debe considerarse como una inversión para el cumplimiento de 
los objetivos y metas.   
Sin embargo, podemos mencionar que muchas organizaciones públicas en el ámbito 
nacional carecen de un plan de incentivos y motivación, así como prestar un ambiente 
agradable, trato cordial y hacerlo sentir parte importante de la organización al talento 
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humano. El personal es un recurso interno que cada vez se hace más importante para poder 
diferenciar una compañía de otra y le agrega valor.  
Se pretende estudiar gestión del talento humano, para trabajar con las personas en 
forma efectiva; es necesario comprender el comportamiento humano y tener 
conocimientos sobre los diversos sistemas que puedan afectar el desenvolvimiento en el 
área de trabajo municipal y de este modo aportar en bien de la gestión municipal. El 
propósito es lograr que las personas se sientan, se identifiquen y actúen como parte de la 
organización, participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel personal 
y organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras.  
En los gobiernos regionales podemos describir que al talento humano es 
seleccionado de manera directa de los integrantes del partido político a la que pertenecen y 
en la mayoría de los casos son profesionales que presentan débiles   conocimientos y 
habilidades pertinentes para estar en un puesto de trabajo determinado; cada gobierno que 
entra en gestión establece como trabajadores y funcionarios a las  personas más cercanas 
para cubrir diferentes puestos, y es importante que dichos profesionales cuenten con la 
capacitación pertinente para afrontar diversas tareas concernientes  al desarrollo o 
desenvolvimiento en el trabajo. Cada vez más las organizaciones hacen uso de todos sus 
recursos, tanto externos como internos, entre las cuales podemos mencionar como actor 
fundamental al talento humano para poder ser el mejor que las demás.  
También, en este sentido, Chiavenato, I. (2002) hace referencia a que debe 
considerarse al personal de una empresa como socias y plantea la elemental concepción de 
su multidimensionalidad y multivariabilidad de su esencia; de igual forma resalta su 
importancia como impulsores de la organización, capaces de dotarla de inteligencia, 
talento y aprendizaje para poder hacerla competitiva y por tanto llevarla al éxito.  
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En la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional de Ayacucho, es el área 
encargada de velar por el bienestar y mejorar el rendimiento del trabajador ya que es la que 
trata directamente con el trabajador. La gestión del talento humano además de cubrir los 
objetivos de carácter social, funcional tal es el cumplimiento de metas y del personal, debe 
contribuir en alcanzar la diferencia con otras organizaciones de iguales condiciones.  
 Uno de los aspectos más importantes para el trabajador en la labor que desempeña y 
en los aspectos que rodean a su trabajo es la satisfacción laboral. Pero en muchas 
circunstancias los trabajadores se ven desmotivados por no tener calidad en el trabajo, esto 
implica ambiente del trabajo, y en muchas organizaciones públicas se pueden apreciar 
muebles antiguos, computadoras desfasadas, ambiente de trabajo que no está acorde a las 
exigencias para prestar un servicio adecuado al usuario pues esto repercute de manera 
negativa en su desempeño del servidor o del trabajador dentro de la organización.   
 En la presente investigación se identificará, cómo la gestión del talento humano se 
relaciona con el desempeño laboral del personal administrativo del Gobierno Regional de 
Ayacucho.  
Por qué en los gobiernos regionales cada gestión que ingresa por un período de 
cuatro años, no realiza la selección del personal de manera meritocrática, ello repercute en 
el mayor desarrollo integral de los trabajadores. 
1.2.   Formulación del Problema 
1.2.1. Problema General. 
¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de 
los trabajadores del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018? 
1.2.2. Problemas Específicos. 
 ¿Qué relación existe entre la selección de personal y la calidad del trabajo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018? 
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 ¿Qué relación existe entre la selección de personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018?  
 ¿Qué relación existe entre la capacitación de personal y la calidad del trabajo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018?  
 ¿Qué relación existe entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018? 
1.3.   Objetivos 
1.3.1. Objetivo General. 
Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de 
los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
1.3.2. Objetivos Específicos. 
 Determinar la relación entre la selección de personal y la calidad del trabajo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
 Determinar la relación entre la selección de personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
 Determinar la relación entre la capacitación de personal y la calidad del trabajo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
 Determinar la relación entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
1.4.   Importancia y Alcance de la Investigación 
La finalidad de la presente investigación consiste en analizar la relación existente 
entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores en el 
Gobierno Regional de Ayacucho en el año 2018.   
A través de este análisis podremos determinar el verdadero valor del talento humano 
dentro de una organización, ya que sin las personas no existiría una organización; si se 
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requiere que el talento humano mejore en su desempeño laboral, hoy en el mundo de la 
globalización se debe dotarlo de conocimientos, estar en constante actualización y a la 
vanguardia de los cambios tecnológicos para afrontar a las diversas problemáticas en el 
trabajo aportando resoluciones saludables, ya que a través de esta investigación se podrá 
encontrar diversos factores que obstruyen la mejor realización del personal dentro del 
trabajo. Además, para que de este modo todas las organizaciones públicas y privadas 
tomen en cuenta e inviertan más en el talento humano, ya que ellos son el pilar 
fundamental dentro de la organización.  
La buena o la mala imagen ante la sociedad de una determinada organización, es 
sobre el desenvolvimiento y la capacidad de desarrollo del personal.  
En muchas organizaciones se ve al talento humano como un objeto o cosa y no se 
considera en su verdadera dimensión; en vista que la administración de recursos humanos 
está orientada a planificar, organizar, dirigir y controlar técnicas que permita un adecuado 
desempeño de las personas en las organizaciones; pues el talento humano es el único ser 
que después de una capacitación y entrenamiento nos puede generar mayor productividad 
con mayor eficacia y eficiencia utilizando adecuadamente los recursos necesarios y 
generar una atención más fluida a los usuarios.   
Por consiguiente, el análisis presenta tanto las decisiones corporativas para cambiar 
la orientación de la función del talento humano, la evaluación del sistema de desempeño, 
los enfoques, métodos prácticos que se utilizan para implementar el cambio, roles, 
responsabilidades y competencias para la función del talento humano en aras de buscar el 
buen desempeño; así como las mediciones claves de evaluación en una organización 
competitiva.   
Podemos mencionar que en estos tiempos de globalización y de cambios 
tecnológicos el talento humano es el más indispensable de toda organización ya que cuenta 
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con diversas técnicas, habilidades y destrezas para mostrar su mejor desempeño laboral, 
por ello es primordial invertir en el talento humano como las hacen otras organizaciones 
que pretende diferenciarse de las demás.  
En consecuencia, al evaluar el desempeño laboral de los trabajadores y funcionarios, 
podremos identificar la mejor calidad de trabajo intelectual, desarrollando los aspectos 
teóricos y científicos, utilizando las tecnologías en el Gobierno Regional de Ayacucho, así 
demostrar la calidad de trabajo y la capacidad de respuesta en los servidores públicos, de 
esa manera podemos dinamizar los trámites documentarios evitando el trabajo burocrático 
dentro de las organizaciones públicas.  
La presente investigación se justifica,Segun Hernandez,Fernandez y 
Baptista(2014,p.40) de la siguiente manera: 
Conveniencia ya que permitió analizar la relación que existe entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ayacucho, mediante el 
empleo del método científico se va describir como se viene desarrollando dicho proceso. 
Implicancia social, los beneficiados son las unidades de análisis maestral en este 
caso los trabajadores, que están vinculados al talento humano del Gobierno Regional de 
Ayacucho, cuya descripción permitirá determinar las fortalezas y debilidades de la 
mencionada gestión. 
La implicancia práctica de la investigación se sustenta en que al describir la variables 
de estudio se pueda a partir de los resultados, plantear propuestas de mejora o de 
fortalecimiento que respondan a la problemática, también un instrumento de recojo de 
datos. 
El valor teórico de la investigación se sustenta en la indagación, recopilación, 
sistematización y organización de la información correspondiente a las variables de 
estudio, la misma que da el fundamento humanístico, científico y técnico a la 
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investigación, con lo cual se podrá llenar un vacío en conocimiento en los sujetos 
involucrados en la investigación. 
Su utilidad metodológica se sostiene en que la investigación contribuye en la 
operacionalización de las variables; gestión administrativa y clima institucional; el diseño 
propuesto permite la descripción de la variable de estudio, la investigación se constituye en 
antecedente para futuros trabajos de investigación. 
1.5.   Limitaciones de la Investigación 
De acuerdo a acontecimientos tanto de forma personal como de forma externa se 
manifestaron diferentes limitaciones que dificultaron la investigación en el proceso, a 
continuación se presentan de forma generalizada algunas de ellas, las más resaltantes 
según nuestra perspectiva: 
- Falta de disponibilidad de algunos profesionales dentro de la institución. 
- Falta de investigación en nuestra localidad entorno a nuestro tema de investigación. 
- Falta de proactividad al momento de la aplicación de nuestro instrumento de 




Capítulo II. Marco Teórico 
2.1.   Antecedentes del Estudio 
Se refiere a los estudios previos y tesis de grado relacionadas con el problema 
planteado, es decir, investigaciones realizadas anteriormente y que guardan alguna 
vinculación con el problema en estudio. Debe evitarse confundir los antecedentes de la 
investigación con la historia del objeto de estudio en cuestión (Arias, 2012, p. 14). 
Es entonces que la investigación en proceso, menciona los siguientes antecedentes 
acordes a nuestra investigación: 
2.1.1. Antecedentes Internacionales. 
Salazar (2014), en su tesis para optar el grado de magister, “Gestión del talento 
humano para mejorar el servicio al cliente del Hospital Pediátrico Alfonso Villagómez‟ 
de la ciudad de Riobamba”, Ecuador. Manifiesta que: El aporte objetivo y cuantificado de 
los resultados obtenidos en esta investigación establecen la necesidad de incluir 
herramientas que permitan la medición constante del trabajo y atención al usuario para 
tomar medidas pertinentes para el mejoramiento continuo; así como la capacitación, 
incentivo y evaluación son herramientas valiosas para el desarrollo oportuno 10 de esta 
casa de salud porque medimos todos los indicadores que afectan directa e indirectamente 
en la satisfacción del usuario. 
De León (2013), elaboro la tesis: “Gestión del talento humano en las pequeñas y 
medianas empresas en el área Urbana de Retalhuleu”, llega a las siguientes conclusiones: 
- En empresa las PYMES del área Urbana Retalhuleu, la gestión de talento humano es 
aprobado por mayoría, ya que ellos no tiene una oficina especifico que se encargue 
de la gestión de talento humano. 
- El 50% de los empleados de las empresa PYMES tienen claro en su memoria la 
orientación al aprovechamiento de actitudes y habilidades, el que tiene miras a 
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ingresar a trabajar a la empresa, pero mientras el 50% necesitan informarse más y a 
detalle.   
- Se concluye que el 50% de las PYMES de área urbana de Retalhuleu conoce 
claramente sobre las condiciones saludables hacia los empleados, en merito a ello 
crean espacios de confianza entre sí. Esas buenas prácticas son premiados con bonos, 
viajes, aguinaldos.    
Montoya (2013); en su trabajo de titulación “Gestión del talento humano y la 
Calidad de servicio del centro de salud área 1 de Santa Elena, Año 2013”, Ecuador. 
Concluye que: Los pacientes consideran que la atención es deficiente y una de las 
principales razones es la escasa cantidad de médicos, por lo que los pacientes tienen que 
esperar hasta cuatro horas para ser atendidos en el área de consulta externa y muchos se 
quedan sin atención debido a la demanda. Los empleados se equivocan en la designación 
de la especialidad médica. 
García A, (2013) con su tesis: Análisis de la gestión del recurso humano por 
competencias y su incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo y de 
servicios del Instituto Superior Pedagógico. Universidad Politécnica Estatal del Carchi 
Tulcán – Ecuador. Población objeto de estudio para la presente investigación es el personal 
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagógico “Ciudad de San Gabriel”, 
con un número de 11 personas. Tipo de investigación Cuali -Cuantitativa en vista de que 
se demostró son características conductuales y percepciones del recurso humano que 
labora en la institución en el tema referente a los procesos de reclutamiento, selección, 
evaluación del desempeño y capacitación. Instrumento de aplicación: la encuesta fue 
aplicada con la utilización de un cuestionario el cual permite identificar la ejecución de 
procesos de selección, reclutamiento, capacitación y evaluación del desempeño. Entre sus 
principales conclusiones señaló. No se han establecido parámetros para el ingreso de 
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personal a la institución, que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen 
desempeño en el desarrollo de sus funciones; como lo manifiesta el 82% del personal 
encuestado y la persona encargada del talento humano.   
La Torre (2011) en su tesis: La gestión de los recursos humanos y el desempeño 
laboral. Valencia-España. Población está formada por 5.345 empleados de 218 
organizaciones. Tipo de investigación Exploratorio. Diseño de investigación Transversal. 
Instrumento Mediante sesiones grupales donde los trabajadores en su horario laboral 
recibían una exposición de los objetivos del proyecto y cumplimentaban el cuestionario. 
Entre sus principales conclusiones la autora llegó a la siguiente conclusión: Las prácticas 
de RRHH orientadas al compromiso se relacionan positivamente con el apoyo 
organizacional y la autonomía favoreciendo la percepción de los empleados de que la 
organización cuida de su bienestar y que les proporciona margen de maniobra para llevar a 
cabo su trabajo, lo que redunda en mayor satisfacción y desempeño. El apoyo 
organizacional muestra su potencial para aumentar la satisfacción por su carácter 
discrecional y de reconocimiento.  
Dubraska (2005), en su tesis “Desempeño laboral de los profesionales de enfermería 
en el Hospital Vargas de Caracas durante el II trimestre 2005”. Concluye que en lo 
referente a la motivación Intrínseca del personal de salud (Enfermeras) el 38.2% se sienten 
altamente motivados por los logros y reconocimientos otorgados por la institución, 
pacientes, familiares, en su desempeño laboral. Mientras que en lo referente a la 
motivación Extrínseca se pudo apreciar que con el 41.2% afirman sentirse nada motivados 
por el salario recibido en relación a las funciones que realizan. 
Ponce, B. (2014), en su tesis titulada “La gestión del talento humano y su incidencia 
en el desempeño laboral en el Ministerio de Justicia, Derechos humanos y Cultos planta 
central- Quito”, Universidad Tecnológica Equinoccial, facultad de Postgrado, Ecuador, 
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Quito - hallazgos principales: La evaluación del desempeño dio los siguientes resultados: 
Excelente un 51,09%, muy bueno 38,24%, satisfactorio 8,43%, regular e insuficiente 
(1,07%) conclusiones: La conclusión arribada fue de que casi la totalidad de los servidores 
públicos no ingresa por merecimiento de méritos, sin embargo la mayoría de estos si 
cuenta con conocimientos y experiencias para el puesto; otras de las conclusiones 
arribadas es de que, en la mayoría de los casos, las brechas de capacitación del servidor 
público son atendidas; y finalmente también arribó a la conclusión de que los servidores 
obtuvieron una calificación de desempeño diversas.  
Cevallos, Y. (2013) en su tesis titulada “Gestión del talento humano y su incidencia 
en el desempeño laboral, Dirección Provincial Agropecuaria de Santa Elena, año 2013” 
Universidad Estatal Península de Santa Elena, facultad de Ciencias administrativas Carrera 
de Administración Publica, 21 Ecuador, La libertad - hallazgos principales: La unidad de 
talento humano debe cumplir periódicamente con un plan de seguimiento y evaluación a 
todo el personal, aplicar el plan de capacitación a la que han asistido va de acuerdo a el 
cargo que desempeñan para aplicar lo aprendido, si se asistió a una capacitación que no va 
de acuerdo al cargo no se puede aplicar el conocimiento. En ciertos casos se asigna por la 
confianza cerrada. Conclusiones: Se determinó que el 60,34% del total de que participaron 
en las encuestas pertenece a la suscripción de contrato por nombramiento es decir personal 
estable, cuya opinión es relevante para el objeto de estudio. 2. Se determinó que es 
indispensable que el ingreso de un nuevo servidor público para ocupar un vacante en la 
institución se dé mediante la aplicación del proceso de reclutamiento y selección. 3. Se 
determinó que el personal que se desempeña en los diferentes cargos debe cumplir con los 
conocimientos adecuados y el perfil para el mismo. 4. Existe desconocimiento sobre el 
cumplimiento de los procesos de servicio público. 5. Un porcentaje muy significativo 
considera que la capacitación al personal permite desempeñar mejor las funciones y 
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responsabilidades que tienen a su cargo. 6. Existe desconocimiento sobre la estructura 
organizacional, como también si la institución posee un manual de funciones y 
procedimientos.  
Flores, M. et al (2017) en su artículo científico titulado “Incidencia de la gestión del 
talento humano en el desempeño laboral de los trabajadores de la Alcaldía Las Sabanas 
municipio del departamento de Madriz en el primer semestre 2016” Universidad Nacional 
Autónoma de Nicaragua, Departamento de Ciencias Económicas y Administrativas, 
Nicaragua, Estelí - hallazgos principales: la calidad del trabajo se refiere al bienestar 
general de los trabajadores en el desempeño de sus tareas, es decir, que los factores del 
desempeño laboral con la calidad del trabajo sí se relacionan ya que, incide con el 
liderazgo, por ende, se le recomienda a la institución diseñar e implementar la evaluación 
al desempeño para que haya mejores resultados con el desempeño del trabajador. 
conclusiones: 1. El proceso que realiza la institución, para el reclutamiento y selección de 
personal no va acorde con los requerimientos establecidos porque se ha evidenciado que 
existe cierto grado de ineficiencia en los procesos ejecutados por el personal 22 
administrativo, debido a que no se da el cumplimiento del reglamento interno. 2. Los 
factores que influyen en el comportamiento del desempeño laboral son: habilidades, 
liderazgo, iniciativa, compañerismo, adaptación a los cambios, eficiencia, eficacia, 
satisfacción, rendimiento laboral y clima organizacional o laboral. Al tomar en cuenta la 
institución estos factores se conlleva a mejores resultados en cuanto al desempeño laboral 
del trabajador. 3. Para lograr un mejor rendimiento en los trabajadores de la Alcaldía, se 
diseñó un plan de acción para que el área de recursos humanos la incorpore y de esta 
manera contribuya al eficiente desempeño laboral. 4. El supuesto se cumple debido a que 
los factores del desempeño laboral sí se relacionan con la calidad del trabajo, 
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independientemente que el trabajador se sienta satisfecho o no, o si tienen eficiencia y 
eficacia; sin embargo, a pesar de esto se da la relación de estos factores. 
2.1.2. Antecedentes Nacionales. 
Bedoya (2005), en su tesis: La nueva gestión de personas y su evaluación de 
desempeño en empresas competitivas. Lima-Perú.  La población de 530 estuvo 
conformada por personal de la empresa Wong S.A., IDAT. THE LINCOLN 
ELECTRONIC COMPANY. Tipo de investigación Aplicada. Diseño de investigación por 
objetivos. Instrumento técnicas de entrevista, encuesta y análisis documental. Entre sus 
principales conclusiones señaló Los propósitos de gestión de evaluación de desempeño 
están sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas exigencias de los 
escenarios modernos. El estudio de la función de los recursos humanos y del proceso de 
gestión de evaluación de desempeño, así como de su adecuación a los nuevos tiempos, 
constituye un gran desafío que las empresas deberán afrontar decididamente en los 
escenarios de los mercados globalizados, si desean ser competitivo y permanecer en éste.  
Marcillo (2014) realizo la tesis de investigación denominado: “Modelo de gestión 
por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos 
autónomos descentralizados del sur de Manabí”, concluye a lo siguiente:     
- Es necesario que se deba proponer un modelo de gestión por competencia del talento 
humano ya que esto lo manifestaron en la aplicación de encuestas a todos los 
trabajadores.  
- Como resultado se puede ver que no se cuenta con un método ni técnico para la 
evaluación de desempeño para que pueda potencializar y fortalecer para que se 
pueda motivar a los empleados.  
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- El buen desempeño laboral son herramientas que permiten mejorar la gestión del 
personal en las instituciones ya que serán ubicadas a los servidores en los puestos 
adecuados de acuerdo a su perfil”. 
Madies, C. (2007). En su tesis titulada “La gestión del talento humano del Sector 
Salud”. Las conclusiones más importantes de la investigación es; que en los centros 
integrantes del Sector Salud la implementación del talento humano viene ocurriendo 
incipientemente por lo que es urgente que se cumpla las recomendaciones del Ministerio 
de Salud sobre su pronta implementación. 
Castillo (2013); en su tesis “Síndrome de Burnout y desempeño laboral del 
enfermero en el Hospital Nacional Víctor Larco Herrera, Diciembre 2012”, trabajo 
realizado a profesionales de enfermería, demuestra que el Síndrome de Burnout está 
presente en esta población de estudio en niveles moderados mayoritariamente y en menor 
proporción en un nivel grave, en cuanto al desempeño laboral se evidencia que es 
inadecuado en la mayor parte de los enfermeros; lo que constituye una amenaza no solo 
para la salud del personal de enfermería como elemento significativo si no también para la 
atención que se brinda al paciente, así como a su entorno laboral. 
De la Cruz, H. (2009), en su tesis titulada “La nueva gestión del potencial humano y 
su evaluación de desempeño en las instituciones financieras de huamanga”, Universidad 
Nacional San Cristóbal de Huamanga, Perú, Ayacucho – hallazgos principales: La función 
de personal en las instituciones financieras de Huamanga, está mal orientado, resumido en 
los siguientes aspectos: que el potencial humano es considerado un complemento no 
estratégico, enfocada a cuestiones operativas. Las gestiones de potencial humano en estas 
instituciones financieras no enfatizan en la cultura de añadir valor a los servicios, desgano 
generalizado y falta de imaginación creativa. Los empleados no están motivados, no tienen 
los incentivos esperados, sin estímulos, no son reconocidos a los esfuerzos que realizan en 
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el trabajo operativo, esta situación problemática repercute de manera negativa en los 
desempeños laborales; Conclusiones:  
- Se ha demostrado con evidencias significativas estadísticamente que los desempeños 
laborales en las instituciones financieras de Huamanga definitivamente son influidos 
por acciones de motivación y los diferentes programas de incentivos; por ejemplo, 
los reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia en los ascensos y 
las promociones de los empleados y fundamentalmente los incentivos por 
productividad, demostrándose de esta manera la validez de la hipótesis principal. 
- Existen evidencias significativas estadísticamente que la efectividad de los 
desempeños laborales, que se explican en la prestación de los servicios con calidez, 
en la atención oportuna y la satisfacción plena de los clientes, que consolidan la 
buena imagen institucional, también son consecuencias de estrategias de motivación 
identificadas en el párrafo anterior; validándose de manera la segunda hipótesis 
específica.  
- Los rendimientos laborales de los empleados de las entidades financieras de 
Huamanga consideran como importante la puesta en práctica de un programa de 
estímulos e incentivos; distinguiéndose la asignación de recursos económicos para 
capacitación y perfeccionamiento, bonos de participación de utilidades al final de un 
período de gestión, actividades de recreación, esparcimiento y deporte; todas éstas, 
propician la mejora de los desempeños en el trabajo de los empleados; evidencias 
estadísticas que permiten demostrar la validez de la segunda hipótesis específica. 
- Finalmente, el incremento de los niveles de producción y productividad laboral, el 
logro de los objetivos y metas concretas, así como el mejoramiento continuo en la 
prestación de los servicios derivan de la implementación de un conjunto de estímulos 
organizacionales y el otorgamiento de incentivos de carácter laboral como parte de 
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las estrategias de gestión de personas; demostración estadística que permite reafirmar 
la validez de la segunda hipótesis específica.  
Oscco, H. (2015). En su tesis titulada “Gestión del talento humano y su relación con 
el desempeño laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha Andahuaylas-
Apurímac, 2014”, Universidad Nacional José María Arguedas, Perú, Andahuaylas – 
hallazgos principales: El 48.6% de los trabajadores manifiestan que la municipalidad sí 
realiza la planificación de personal; el 45.7% de los trabajadores menciona que sólo 
algunas veces se aplican los programas de personal. Las pruebas de desempeño muestran 
que el 34.3% de trabajadores se desempeña de forma regular. Un factor importante de ello 
es el apoyo y acompañamiento que realizan los jefes de área y jefe de personal a los 
trabajadores, conclusiones:  
- La gestión de talento humano se relaciona de forma positiva débil con el desempeño 
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. De acuerdo al 
coeficiente de correlación de Spearman (0.552).  
- La planificación de talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.475, 
coeficiente de correlación de Spearman) con el desempeño laboral del personal de la 
Municipalidad Distrital de Pacucha.  
- La integración del talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.483 
coeficiente de correlación de Spearman) con el desempeño laboral de la 
Municipalidad Distrital de Pacucha.  
- El desarrollo del talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.417, 
coeficiente de correlación de Spearman) con el desempeño laboral.  
Inca, K. (2015). En su tesis titulada “Gestión del talento humano y su relación con el 
desempeño laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas”, Universidad 
Nacional José María Arguedas, Perú, Andahuaylas – hallazgos principales: Se aplicó el 
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coeficiente de relación de Spearman, en el que se observa un valor de 0,819 lo que 
significa que existe una correlación positiva alta, y con respecto al valor de “sig.” se 
obtuvo un resultado de 0.000, que es menor a 0.05 (nivel de significancia), por ende, existe 
relación significativa entre la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, conclusiones:  
- La Gestión de Talento Humano y el Desempeño Laboral en la Municipalidad 
Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman arrojó un 
valor de 0.819, lo que indica que existe una correlación positiva alta, entre gestión de 
talento humano y desempeño laboral. Demostrando así que, si se desarrolla una 
buena gestión de talento humano, se apreciará en el desempeño laboral del 
trabajador. 
- La selección de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de 
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojó un 
valor de 0.640, lo que indica que existe una correlación positiva moderada, entre 
selección de personal y la calidad del trabajo.  
- La selección de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de 
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojó un 
valor de 0.613, lo que indica que existe una correlación positiva moderada, entre 
selección de personal y el trabajo en equipo.  
- La capacitación de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de 
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojó un 
valor de 0.756, lo que indica que existe una correlación positiva alta, entre 
capacitación de personal y la calidad del trabajo. 5 La capacitación de personal y 
trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite 
demostrar a través del coeficiente de spearman arrojó un valor de 0.672, lo que 
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indica que existe una correlación positiva moderada, entre capacitación del personal 
y el trabajo en equipo 
2.2.   Bases Teóricas 
2.2.1. Gestión del Talento Humano. 
Gestión.  
Según Mora, (2008), planteó dos niveles de gestión: uno lineal o tradicional, 
sinónimo de administración, según el cual gestión es “el conjunto de diligencias que se 
realizan para desarrollar un proceso o para lograr un producto determinado” y otro que se 
asume como dirección, como conducción de actividades, a fin de generar procesos de 
cambio” (p.2).   
Para Heredia, (1985), dice es un concepto más avanzado que el de administración y 
lo define como “la acción y efecto de realizar tareas –con cuidado, esfuerzo y eficacia- que 
conduzcan a una finalidad” (p. 25). Según Remetería (2008), “es la actividad profesional 
tendiente a establecer los objetivos y medios de su realización, a precisar la organización 
de sistemas, a elaborar la estrategia del desarrollo y a ejecutar la gestión del personal” (p. 
1).    
Talento. 
De acuerdo con la Real Academia Española de la Lengua, el talento posee varias 
acepciones, dentro de las cuales encontramos que el talento es la inteligencia o la 
capacidad de entender, pero también lo describe como la aptitud y la capacidad para el 
desempeño, o bien para el ejercicio de una determinada ocupación.   
Gestión de talento humano. 
Chiavenato (2002)  afirmó que gestión del talento humano “es un área muy sensible 
a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues 
depende de aspectos como la cultura de cada organización, la estructura organizacional 
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adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio de la organización, la 
tecnología utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.”(p. 5)  
Dessler (2006) afirmó que “son las prácticas y políticas necesarias para manejar los 
asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en 
específico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y 
equitativo para los empleados de la compañía.” (p.35).  
Para Chiavenato (2009), definió la Gestión del talento humano como el conjunto de 
políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales 
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, selección, capacitación, 
recompensas y evaluación de desempeño.  
Vásquez (2006) afirmó que la gestión del talento humano es una actividad que 
depende menos de las jerarquías, órdenes y mandatos.  Señaló la importancia de una 
participación de la empresa donde se implica formar una serie de medidas como el 
compromiso de los trabajadores de la empresa donde se implica formar una serie de 
medidas como el compromiso de los trabajadores, con los objetivos empresariales, el pago 
de salarios. En función de la productividad de cada trabajador, un trato justo a éstos y una 
formación profesional.  
Mora (2012) resaltó que la gestión del talento humano es una herramienta 
estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos desafíos que impone el medio. Es 
impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales de acuerdo a las necesidades 
operativas donde se garantiza el desarrollo y administración del potencial de las personas 
“de lo que saben hacer” o podrían hacer. 
Historia del talento humano. 
Surgió  los años 90 y se continúa adoptando por empresas que se dan cuenta lo que 
impulsa el éxito de su negocio son el talento y las habilidades de sus empleados. Las 
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compañías que han puesto la gestión del talento en práctica lo han hecho para solucionar el 
problema de la retención de empleado. El tema es que muchas organizaciones hoy en día, 
hacen un enorme esfuerzo por atraer empleados a su empresa, pero pasan poco tiempo en 
la retención y el desarrollo del mismo. Un sistema de gestión del talento a la estrategia de 
negocios requiere incorporarse y ejecutarse en los procesos diarios a través de toda la 
empresa. La estrategia de negocio debe incluir la responsabilidad de que los gerentes y 
supervisores desarrollen las sus subalternos inmediatos. Las divisiones dentro de la 
compañía deben compartir abiertamente la información con otros departamentos para que 
los empleados logren el conocimiento de los objetivos de organización en su totalidad. Las 
empresas que se enfocan en desarrollar su talento integran planes y procesos dar 
candidatos calificados con formación competitiva.  
- Administrar y definir sueldos competitivos.  
- Procurar oportunidades de capacitación y desarrollo.  
- Establecer procesos para manejar el desempeño.  
- Tener en marcha programas de retención.  
- Administrar ascensos y traslados.  
Chiavenato (2009) explica que: “gestionar el talento humano se convierte cada día en 
algo indispensable para el éxito de las instituciones privadas y públicas”.    
“Tener individuos no significa necesariamente tener talentos. ¿Cuál es la diferencia 
entre personas y talentos? Un talento es siempre un tipo especial de persona. Y no siempre 
toda persona es un talento. Para ser talento, la persona debe poseer altos conocimientos. 
Hoy en día el talento incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia individual”.   
- Conocimiento. Es aprender a aprender, de forma repetitiva, dado que el 
conocimiento es la moneda más valiosa de la época.  
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- Habilidad. Es la capacidad e inteligencia que muestra un ser humano para resolver 
un problema.   
- Juicio. Es tener espíritu crítico, juzgar los hechos, ponderar con equilibrio y definir 
prioridades.    
- Actitud. Es el estado anímico de una persona para poder resolver un problema o 
logros.    
Talento es el nombre que se daba a una moneda valiosa de la antigüedad. Hoy en día 
es necesario saber integrar, organizar, desarrollar, recompensar, retener y auditar ese activo 
precioso para las organizaciones. 
Teorías sobre la Gestión de talento humano.  
Teoría de la motivación. 
Según Claudio Genovese (2001) “que escribió las teorías que pueden influenciar en 
la gestión del talento humano, se refiere a “la motivación” ha sido en las últimas décadas 
un objeto de estudio que ha dado origen a numerosas teorías, de las cuales las más 
importantes han dado lugar a un sin número de investigaciones. Podemos clasificar estas 
teorías de la siguiente forma”:  
- Teorías de contenido: aglomera aquellas teorías que consideran todo aquello que 
puede motivar a las personas.  
- Teorías de procesos: Agrupa aquellas teorías que consideran la forma (proceso) en 
que la persona llega a motivarse.  
- Teoría de las necesidades humanas.  Abraham Maslow. “Esta teoría nos da a 
conocer como agrupa las necesidades del hombre por lo cual nos hace entender las 
necesidades de aquellos que le rodea y así enfocarse a tratar de satisfacer o 
complacer dichas necesidades con el fin de cumplir las propias o llegar a un acuerdo 
y lo demuestra en el modelo de la pirámide los cinco niveles de jerarquía:    
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- Fisiológicas: “Tienen que ver con las condiciones mínimas de subsistencia del 
hombre: Alimento, vivienda, vestimenta, etc”.  
- Seguridad: “Se relaciona con la tendencia a la conservación frente a situaciones de 
peligro. Conservación de su propiedad, de su empleo”.  
- Sociales: “El hombre por naturaleza tiene la necesidad de relacionarse, de agruparse 
informalmente, en familia, con amigos o formalmente en las organizaciones”. 
- Estima: A esta altura de la pirámide el individuo necesita algo más que ser un 
miembro de un grupo, se hace necesario recibir reconocimiento de los demás en 
término de respeto, status, prestigio, poder, etc.  
- Autorrealización: Consiste en desarrollar al máximo el potencial de cada uno, se 
trata de una sensación auto superadora permanente. Son ejemplo de ella autonomía, 
independencia, autocontrol.  
Características del funcionamiento de la teoría de Maslow. 
a)  “Solo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento de las personas, 
aquella necesidad satisfecha no genera comportamiento alguno”.  
b)  “Las necesidades fisiológicas nacen con el hombre, el resto de las necesidades 
surgen con el transcurso del tiempo”.  
c) “A medida que la persona logra controlar sus necesidades básicas aparecen 
gradualmente necesidades de orden superior. No todos los individuos sienten 
necesidades de autorrealización debido a que ello es una conquista individual”.  
d) “Las necesidades más elevadas no surgen en la medida en que las más bajas van 
siendo satisfechas. Pueden ser concomitantes pero las básicas predominaran sobre 
las superiores”.  
23 
 
e) “Las necesidades básicas requieren para su satisfacción un ciclo motivacional 
relativamente corto en contraposición a las necesidades superiores que requieren un 
ciclo más largo”.   
Observaciones a la teoría de Maslow. 
- Según otros enfoques la teoría no reconoce que las personas son diferentes y que lo 
que puede ser una necesidad para una puede no serlo para otra.  
- Para algunos críticos el autor no reconoce que las personas puedan variar el orden de 
la jerarquía.  
- Otros dicen, el modelo no resulta práctico desde la óptica del managment porque 
describe el funcionamiento de las personas, pero no considera la forma más 
adecuada de brindar incentivos desde la organización.  
Como toda teoría, la de Maslow, tiene sus seguidores y sus críticos, pero resulta 
incuestionable que su modelo responde al interrogante de cómo el ser humano funciona y 
se motiva, es decir porque se esfuerza y trabaja. 
Importancia del talento y humano y su capacitación. 
No hay duda de que muchos trabajadores por lo general están insatisfechos con el 
empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento determinado y eso 
se ha convertido en una preocupación para muchos gerentes. Tomando en consideración 
los cambios que ocurren en la fuerza de trabajo, estos problemas se volverán más 
importantes con el paso del tiempo. Todos los gerentes deben actuar como personas claves 
en el uso de técnicas y conceptos de administración de personal para mejorar la 
productividad y el desempeño en el trabajo. Pero aquí nos detenemos para hacernos una 
pregunta: ¿Pueden las técnicas de administración del talento humano impactar realmente 
en los resultados de una compañía? La respuesta es un "SI" definitivo. En el caso de una 
organización, la productividad es el problema al que se enfrenta y el personal es una parte 
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decisiva de la solución. Las técnicas de la administración de personal, aplicadas tanto por 
los departamentos de administración de personal como por los gerentes de línea, ya han 
tenido un gran impacto en la productividad y el desempeño.   
Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos 
necesarios para la organización, los empleados - el talento humano - tienen una 
importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la chispa creativa en 
cualquier organización. La gente se encarga de diseñar y producir los bienes y servicios, de 
controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos financieros, y de 
establecer los objetivos y estrategias para la organización. Sin gente eficiente es imposible 
que una organización logre sus objetivos. 
Habitamos en una sociedad que se mueve aceleradamente, donde los cambios se 
presentan a una agilidad creciente y sin precedentes, podemos afirmar estamos en 
constante cambio. Es por ello que el proceso de la capacitación del talento humano en el 
área técnica nunca se detiene. Más bien es un procedimiento paulatino que trata de 
mantener siempre en la organización a la gente apropiada, en las posiciones adecuadas, en 
el momento propicio”. Gutiérrez N. (2008 p. 33). 
Podemos observar que las instituciones privadas con fines de lucro, para alcanzar 
éxito deben ofrecer a sus clientes mejores soluciones y la mejor atención a través del 
talento humano, que ocupa un papel valioso dentro de la organización, y se constituye en 
base estratégico de la competitividad.   
El fortalecimiento de capacidades del talento humano significa un desafío hoy en 
día, dado en el ambiente cada vez más competitivo y las disminuciones del personal 
proyectados en busca de eficiencia.   
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“Las políticas y prácticas del talento humano deben crear organizaciones estatales y 
privadas que sean capaces de ejercitar la estrategia, operar en forma eficiente, 
comprometer a los empleados y manejar el cambio”. Gutiérrez N. (2008 p. 34)      
“Cuando se habla de la importancia de la capacitación, Drucker, P. (1993) señala: 
“En cualquier institución sea privado o estatal, la capacitación y desarrollo de su potencial 
humano es una tarea a la cual los mejores dirigentes han de dedicar enorme tiempo y 
atención”.   
“Hay muchas razones por las cuales una organización debe capacitar a sus 
empleados, pero una de las más importantes es el contexto actual. Dado que existimos en 
un contexto sumamente versátil. Ante esta circunstancia, la tecnología cambia y nos reta 
constantemente a situaciones desafiantes de adaptación, transformación y desarrollo y por 
eso debemos estar siempre actualizados”. Gutiérrez N. (2008 p. 38).    
“Por lo tanto, podemos mencionar, que es muy importante la capacitación del 
personal de las organizaciones porque se convierte en una ventaja competitiva, porque en 
este contexto cambiante, no se puede bajar la guardia frente a los desafíos que se enfrenta 
el personal”.   
Características del Talento Humano. 
Según el filósofo  Marina, el talento debe reunir las siguientes  características.    
- Actitud activa ante los problemas y las situaciones, capacidad para tomar iniciativas 
y no actuar siempre reactivamente. Estas cualidades se denominan capacidad de 
emprender.  
- Capacidad para aprender eficazmente a lo largo de toda la vida. Aprender no es 
asimilar conceptos o ideas, sino competencias, capacidades, facultades. El talento 
está siempre deseoso de aprender.  
- Capacidad para crear. Crear es producir intencionadamente novedades eficaces.  
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- Capacidad para evaluar, tanto en el plano individual como en el social. Debe tener 
las virtudes de la acción, de la realización y del cumplimiento 
Para Neef (2007), el desarrollo a escala humana hace alusión al desarrollo con las 
siguientes  características. 
- Características del Talento Humano. 
- El desarrollo se refiere a las personas y no a los objetos.  
- La calidad de vida dependerá de las posibilidades que tengan las personas de 
satisfacer adecuadamente las necesidades humanas fundamentales.  
- Busca la eficiencia de los satisfactores impresos en las modalidades dominantes que 
una cultura o una sociedad imprimen a las necesidades.  
- Integra todo aquello que por representar formas de ser, tener, hacer y estar 
contribuya a la realización de necesidades humanas.  
- Incluye formas de organización, estructuras políticas, prácticas sociales, condiciones 
subjetivas, valores y normas, contextos, comportamientos y actitudes.  
- Las necesidades humanas fundamentales son atributos esenciales que se relacionan 
con la evolución.  
- Las necesidades humanas fundamentales son atributos esenciales que se relacionan 
con la evolución.  
- La relación de necesidades/ satisfactores y bienes económicos es permanente y 
dinámica. 
Principios del talento humano. 
- Las personas son seres humanos.  
- Las personas son generadoras de recursos organizacionales.  
- Las personas son socias de la organización. 
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Elementos del talento humano. 
B. Werther/Keith Davis (2008) estos son los elementos del talento humano. (p. 7).   
- Desempleo 
- Responsabilidad social  
- Necesidades de salud, alimentarias y vivienda  
- Desafíos todavía no identificados  
- Desafíos éticos 
- Diversificación de la fuerza de trabajo 
- Aspectos demográficos 
- Competencia global 
Funciones del Talento Humano. 
 Según Chiavenato (2008), manifiesta que las funciones de la gestión del talento 
humano son:    
- Análisis y descripción de cargos 
- Contrastación de candidatos seleccionados 
- Incentivos salariales y beneficios sociales 
- Orientación e integración 
- Diseño de cargos 
- Reclutamiento y selección de personal 
- Administración de cargos y salarios 
La gestión del talento humano permite desarrollar los diferentes procesos de 
capacidades que tiene el ser humano, los acomoda a los objetivos de la institución y retiene 
a este talento. 
- Reclutamiento:   El proceso de reclutamiento es de suma importancia. Para obtener 
los mejores resultados, el área de recursos humanos debe determinar las 
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competencias necesarias para el éxito del negocio y contratar a las personas que 
posean o puedan desarrollar dichas habilidades.   
- Formación: Si a través del reclutamiento las empresas logran obtener los diamantes 
en bruto que necesitan para asegurar el cumplimiento de sus objetivos, es a través de 
la es a través de la formación que dichos diamantes son pulidos. Para que un negocio 
logre crecer necesita que sus colaboradores desarrollen las competencias necesarias 
para lograr un óptimo rendimiento. 
- Desarrollo profesional: A través de esta función se establecen líneas de carreras 
importantes para permitir el desarrollo profesional de los colaboradores. Esto es 
esencial para generar mayor compromiso y fidelidad por parte de los trabajadores. 
- Evaluación del desempeño: Una de las principales funciones del área de Recursos 
Humanos es realizar evaluaciones de desempeño que permitan identificar las 
competencias que necesitan mayor desarrollo. Esta herramienta además beneficia a 
los colaboradores, pues a través de ella pueden recibir la retroalimentación necesaria 
para crecer profesionalmente.  
- Modos de Compensación: Existe una nueva visión sobre cómo retribuir a un 
colaborador por su trabajo en la empresa. Las nuevas tendencias contemplan la 
implementación de una variante porcentual a modo de retribución por los logros y 
objetivos cumplidos. De esta forma, se busca incentivar al colaborador a desempeñar 
una mejor labor.  
Objetivos de la gestión del talento humano.  
“Los individuos conforman ser activo importantes de la institución. La gestión del 
talento humano en las organizaciones es la función que permite la colaboración eficaz de 
los empleados, funcionarios, gerentes, sub gerentes para alcanzar los objetivos 
organizacionales e individuales”. Chiavenato (2002)   
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Los individuos pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una 
organización dependiendo de la manera como se trate. La administración de recursos 
humanos debe contribuir a la eficacia organizacional a través de los siguientes medios:  
- “Colaborar  a la organización a alcanzar sus objetivos y realizar su misión: para 
cumplir con sus objetivos a un corto plazo.  
- Siempre se debe proporcionar competitividad a la institución debe emplear  las 
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral en el momento adecuado. 
- “Proporciona a la organización empleados bien entrenados y motivados: para luego 
esperar resultados esperados y deseados por la empresa.  
- “Permitir el aumento de la autorrealización y la satisfacción de los empleados en el 
entorno laboral: los trabajadores no contestos tiendes a alejarse de las empresa. 
- Ejecutar  y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en el trabajo 
(CVT) siempre debe ser de un estado bueno ya la mayoría de las personas pasamos 
mayor tiempo en el centro de trabajo. 
Dimensiones del Talento Humano. 
Dimensión Conocimiento. 
Según  Chiavenato (2013) “Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender, de 
forma continua, dado que el conocimiento es la moneda más valiosa del siglo XXI.” 
(p.50).  
Para  Chiavenato (2013): El conocimiento es todo el acervo de informaciones, 
conceptos, ideas, experiencias y aprendizajes que el administrador tiene sobre su 
especialidad. Dado que el conocimiento cambia a cada instante en virtud de las 
transformaciones y las innovaciones que ocurren con intensidad cada vez mayor, el 
administrador debe utilizarlo y renovarlo constantemente. (p.4).  
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Según Arias (2010). El conocimiento es un recurso que está convirtiéndose en 
materia de enorme potencial para cambiar el mundo debido a los avances de las nuevas 
tecnologías de la información. Por tanto, constituye un elemento esencial para la economía 
de la información e implica la utilización de herramientas para su creación (p. 79).  
De acuerdo a Quintana  (2006), “el conocimiento constituye el conjunto de 
experiencias, saberes, valores, información, percepciones e ideas que crean determinada 
estructura mental en el sujeto para evaluar e incorporar nuevas ideas, saber y 
experiencia”(p. 89).  
El mismo Goñi (2008): El conocimiento representa la parte más asentada del saber, 
que se considera como más permanente, que reside en las personas y que éstas lo saben 
utilizar con una finalidad pensante. El conocimiento maneja, o no, información para 
desarrollar procesos de decisión o de acción (s.p).  
Dimensión Habilidades.  
Según  Chiavenato (2013) “Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el 
conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones, creara e innovar. En otras 
palabras, habilidad es la transformación del conocimiento en resultado” (p.50).  
 Para Robbins y Coulter (2004), la habilidad: Es la capacidad que un individuo tiene 
para realizar  las diversas tareas de su trabajo”, por ende, es una valoración actualizada de 
lo que una persona puede hacer. Básicamente, dentro de estas habilidades se tienen: las 
habilidades intelectuales y habilidades físicas, es decir, cada persona aporta ciertas 
capacidades a la organización, siendo ésta la principal razón por la cual son aceptados para 
trabajar en una empresa; puesto que las habilidades inciden en el desempeño laboral; 
constituyen así un indicador de importancia de la dimensión interna de la gestión del 
talento humano (p.40).  
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Álvarez, (1999) define la habilidad: Como la dimensión del contenido que muestra el 
comportamiento del hombre en una rama del saber propio de la cultura de la humanidad. 
Es, desde el punto de vista psicológico, el sistema de acciones y operaciones dominado por 
el sujeto que responde a un objetivo (p. 71)  
Esta definición considera la habilidad como parte del contenido y la analiza, desde el 
punto de vista psicológico en correspondencia con el modo de actuación del sujeto, la 
autora se adscribe a la definición de C. Álvarez por entender que es más completa, para el 
trabajo ( p. 71).  
Según Brito (1987): “Las habilidades constituyen la sistematización de las acciones 
y como éstas son procesos subordinados a un objetivo o fin consciente, no pueden 
automatizarse, ya que su regulación es consciente”. (p.36).  
Dimensión Motivación. 
La motivación es un problema para el cual las organizaciones buscan una solución. 
Según Galicia (2010),” el concepto de motivación personal  se refiere al impulso que 
inicia, orienta y sostiene la forma de actuar, el comportamiento del personal, en relación a 
las metas y los objetivos de la empresa”. (p. 31)  
Para Robbins y Coulter (2004), “la motivación es definida como los procesos que 
dan cuenta de la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un personaje por 
conseguir una meta”. (p.155)  
Es por eso que, las motivaciones forman parte de uno de los indicadores clave de la 
dimensión interna de la gestión del talento humano, por cuanto se enfocan en la 
satisfacción de las necesidades de las personas para estas puedan alcanzar sus metas, 
mantener el comportamiento esperado en el trabajo y sobre todo, mostrar buenas actitudes 
en las tareas que ejecutan.  
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Por su parte, Chiavenato (2000) la define como “el resultado de la interacción entre 
el individuo y la situación que lo rodea” (s.p). Según Chiavenato para que una persona esté 
motivada debe existir una interacción entre el individuo y la situación que esté viviendo en 
ese momento, el resultado arrojado por esta interacción es lo que va a permitir que el 
individuo este o no motivado. Para mí esta interacción lo que originaría es la construcción 
de su propio significado sobre la motivación.  
Dimensión Actitudes. 
Según  Chiavenato (2013):  
Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite alcanzar y 
superar metas, actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar a la excelencia y 
enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar a la autorrealización de 
su potencial (p.50).  
Para Robbins y Coulter (2004), “las actitudes “son juicios evaluativos favorables o 
desfavorables sobre objetos, personas o acontecimientos”. Por tanto, manifiestan la 
opinión de quien habla acerca de algo, por ello, no son lo mismo que los valores,  pero se 
relacionan” (p.71).  
Según Chiavenato (2009), las actitudes son “un estado mental de alerta organizado 
por la experiencia, el cual ejerce una influencia específica en la respuesta de una persona 
ante los objetos, las situaciones y otras personas”. (p. 224).  
Rodríguez (1987), define actitud como “una organización duradera de creencias y 
cogniciones en general, dotada de una carga afectiva a favor o en contra de un objeto 
social definido, que predispone a una acción coherente con las cogniciones y afectos a 
dicho objeto”( p. 337). 
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2.2.2. Desempeño Laboral  
Desempeño. 
El desempeño de las organizaciones es concebido de diferentes maneras en la teoría 
de la administración, en general, y en la teoría de la estrategia, en particular.        
Como indican Camisón  y Cruz  (2008), “la falta de consenso en la literatura sobre el 
contenido de este constructo nace de las diferencias en las dimensiones que lo forman y los 
indicadores adecuados para cubrir completamente su dominio”. (p.79)   
Desempeño Laboral.  
Según Chiavenato (2007) definió el desempeño, cómo las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos 
de la organización. En efecto, afirma que un buen desempeño laboral es la fortaleza más 
relevante con la que cuenta una organización. (p. 78)  
Schermerhorn (2003), planteó que: “Es la cantidad y calidad del cumplimiento en la 
tarea por parte de un individuo o grupo. “(p. 3)   
Palaci (2005), planteó que: El desempeño laboral es el valor que se espera aportar a 
la organización de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en 
un período de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes 
momentos temporales a la vez, contribuirán a la eficiencia organizacional. (p. 155).   
Robbins y Judge (2013) mencionaron que el desempeño laboral son aquellas 
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los 
objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de 
cada individuo y su nivel de contribución a la empresa. (p. 84). 
Según Araujo y Leal (2007). El desempeño laboral depende y se mide en varios 
factores: elementos, habilidades, características o competencias pertenecientes a los 
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conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas por el empleado y aplicadas en su 
área de trabajo.  
El desempeño: es el comportamiento o los medios instrumentales con los que 
pretende ponerlo en práctica (Chiavenato, 2009).  
El desempeño laboral es el grado en que el talento humano lleva a cabo las 
actividades y tareas de la organización de acuerdo a ciertos criterios, estándares, pautas de 
acción o logra resultados de acuerdo a los planes establecidos. Al respecto Bohlander 
(2001) menciona: “(…) Combinación especifica de prácticas de RR.HH., estructuras y 
procesos de trabajo que aumentan al máximo el conocimiento, la habilidad, el compromiso 
y flexibilidad de los empleados”.  
El desempeño laboral involucra el entendimiento de las relaciones humanas, 
emociones competencias, sentimientos; elementos muy importantes en la dirección al 
cumplimiento de metas y objetivos. Un alto desempeño laboral será aquel que logra 
establecer vínculos emocionales tan fuertes como para ser capaces  de sacrificar los 
intereses particulares por el bienestar común y es capaz de resistir a la adversidad y 
perseverar hasta alcanzar los objetivos, involucrándose en una mejora constante pues 
cuenta con la iniciativa y la capacidad de innovación.  
El desempeño está asociado con los logros individuales o colectivos al interior de 
una organización, y al alineamiento de la gestión con las metas y objetivos de la 
organización. Por lo tanto el desempeño es una magnitud de los logros de una 
organización.   
El comportamiento del talento humano está relacionado con el trabajo, lo cual 
consiste saber si el empleado es productivo, si su rendimiento es lo que realmente la 
organización ha deseado al momento de contratarlo. Lo cual como debe ser ayuda a la 
organización a desarrollarse y ofrecer mejores servicios. 
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El Desempeño depende de las Competencias de las Personas. 
Las competencias son el conjunto de capacidades cognitivas, procedimentales y 
actitudinales que pueden ser alcanzadas a lo largo de la de la vida laboral, la educación 
recibida y las experiencias aprendidas a lo largo de nuestra vida como personas, lo cual 
conlleva a lograr su realización personal y social.  
El desempeño es la capacidad de responder a demandas complejas y llevar a cabo 
tareas diversas de forma adecuada. La cual supone una combinación de habilidades, 
prácticas, conocimientos, motivación, valores éticos, actitudes, emociones y otros 
componentes sociales y de comportamiento que se movilizan conjuntamente para lograr 
una acción eficaz.  
En tanto esto implica un saber que es el conocimiento que se tiene y un saber hacer  
que es la capacidad de aplicar los conocimientos a diferentes contextos.  
Lo cual para un buen desempeño se requiere de competencias como los 
conocimientos, habilidades, actitudes personales y sociales.  
El Desempeño como Producto de la Capacidad, el Apoyo y el Esfuerzo. 
Schermerhorn (2006) aduce:   
(...) el desempeño laboral es la cantidad y la calidad de las tareas realizadas por un 
individuo o un grupo de ellos en el trabajo. Es una piedra angular de la productividad, y 
debe contribuir al logro de los objetivos organizacionales. De hecho, en más y más 
organizaciones se aplica un criterio de valor agregado para evaluar el mérito de los puestos 
y/o de sus titulares. El desempeño en cada puesto debe agregar valor a la producción de 
bienes y/o servicios útiles de la organización.  
Entonces el desempeño laboral es la eficiencia con que se llevan las actividades, la 
utilización de los recursos; y la eficacia en el cumplimiento de metas y objetivos que se ha 
planteado la organización. En la cual como dice el autor aumentando a lo citado, la prueba  
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de la habilidad de un gerente para desarrollar puestos de valor agregado consiste en 
descubrir que significa el trabajo para los demás y posteriormente crear los puestos y el 
ambiente de trabajo que les ayude a lograr niveles elevados de desempeño y satisfacción. 
Un buen desempeño de las personas será motivadora y alentadora para la empresa y/o 
institución. El desempeño es igual a la capacidad que tiene la persona, por el apoyo que 
reciba de la organización  y por el esfuerzo que hace posible llevar las actividades o tareas 
de manera oportuna.  
Para que se logre un desempeño elevado en cualquier situación de trabajo, la persona 
debe poseer las aptitudes correctas (creando la capacidad para desempeñarse, trabajar 
arduamente en la tarea (mostrando la disposición para desempeñarse), y contar con el 
apoyo necesario (creando la oportunidad para desempeñarse), estos tres factores son 
importantes y necesarios; si falta uno o más de ellos, es probable que haya perdidas de 
desempeño y que se establezcan topes de desempeño limitados.   
El Desempeño Comienza con la Capacidad. 
La capacidad es el fundamento básico de las aptitudes y habilidades, la capacidad 
establece la posibilidad de un individuo para desempeñarse en un alto nivel de logro. Este 
es el elemento central en la gestión del talento humano. La selección adecuada de 
empleados trae a las personas con la capacidad adecuada para ocupar un puesto; la mala 
selección no permite esto. La capacitación y desarrollo eficaces mantienen actualizadas las 
habilidades de las personas y permiten que su trabajo sea relevante; la capacitación 
deficiente o insuficiente  no lo permite.  
El objetivo de mantener y desarrollar la capacidad de los trabajadores en cada puesto 




El Desempeño Requiere Apoyo.  
El apoyo crea un ambiente de trabajo rico en oportunidades para aplicar el propio 
talento para obtener la máxima ventaja. Para utilizar plenamente su capacidad, los 
trabajadores necesitan  suficientes recursos, objetivos e instrucciones claras, estar libres de 
reglas y restricciones laborales innecesarias, tecnologías adecuadas y retroalimentación del 
desempeño- proporcionar estas y otras formas de apoyo, para hacerlo correctamente se 
requiere la disposición para llegar a conocer los trabajos a realizar y a las personas que los 
hacen. Hasta el individuo más capaz y dedicado no alcanzara los niveles más elevados  de 
desempeño a no ser que cuente con el apoyo apropiado.  
El Desempeño Implica Esfuerzo. 
El esfuerzo o la disposición para trabajar arduamente en una tarea, es un componente 
irremplazable  del lugar de trabajo de alto desempeño. Hasta los trabajadores más capaces 
no lograran un alto desempeño de manera consistente a menos que estén dispuestos a 
rendir su máximo esfuerzo .Pero la decisión de una persona para hacerlo no depende por 
completo de ella.   
Esta implica también que el gerente o jefe de personal de la organización dé las 
herramientas necesarias y acompañe en cada momento al personal, para que vea que su 
esfuerzo es reconocido y de alguna manera se sienta motivado para desempeñarse 
óptimamente. 
Importancia del Desempeño Laboral. 
Para García  (2001)  La importancia de la evaluación del desempeño radica en que 
permite a la administración de la empresa determinar cuán efectiva y eficiente está siendo 
la labor de los empleados en el logro de los objetivos y, por ende, el cumplimiento de la 
misión organizacional o si, por el contrario, se tiene problemas que requieren acciones de 
mejora. (p. 221).   
38 
 
Robbins (2004) Menciona que en cuanto al desempeño en general, se piensa que la 
productividad se reduce con la edad. Se asume que las destrezas de un individuo –en 
particular la velocidad, agilidad, fuerza y coordinación- disminuyen con el 40 tiempo y que 
el aburrimiento prolongado en el trabajo y la falta de estímulos intelectuales conducen a la 
disminución de la productividad. Sin embargo las evidencias contradicen ésta y otras 
ideas. Durante tres años una gran cadena de hardware dotó de personal a una de sus tiendas 
únicamente con personas de más de 50 años y comparó los resultados con los de cinco 
tiendas de empleados más jóvenes. La tienda con los empleados de más de 50 años fue 
significativamente más productiva que dos de las otras tiendas y se mantuvo al paso de las 
otras tres. (p. 67)   
Robbins (2004) “Aclara que la evaluación de desempeño es importante porque 
proporciona información necesaria para la toma de decisiones en recursos humanos, tales 
como ascensos, transferencias y despidos. Permite identificar necesidades de capacitación 
y desarrollo. “(p. 37)       
Características  del Desempeño Laboral. 











Principios del Desempeño Laboral. 
Según Chiavenato (2007): 
- Captación de Recursos Humanos. 
- Compensaciones. 
- Motivación. 
- Desarrollo y Promoción. 
- Comunicación. 
- Adaptación al puesto de trabajo. 
- Descripción de puestos. 
Elementos del Desempeño Laboral. 
- Naturaleza de los programas y funciones del desempeño. 
- Creación de estrategias del desempeño laboral. 
- Perfil de los profesionales. 
- Enfoque 
Funciones del Desempeño Laboral. 
- Detectar necesidades de formación. 
- Descubrir personas clave. 
- Descubrir inquietudes del evaluado. 
- Motivar al personal. 
Dimensiones del Desempeño Laboral.  
Dimensión Cumplimiento de los objetivos y tareas. 
Medina Gómez (1996): Se evalúa el grado de cumplimiento de los objetivos trazados 
con la calidad requerida en el periodo que se analiza, precisando en cada caso la valoración 
cualitativa y cuantitativas que le corresponda a cada uno, de igual forma, se valorará el 
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cumplimiento, en cantidad y calidad de las tareas planificadas y no planificadas en dicho 
período (p.67).  
Según Arias (2006), un objetivo general expresa "el fin concreto de la investigación 
en correspondencia directa con la formulación del problema" (p. 45).   
Según Herrera (2006). Objetivo es la categoría que refleja el propósito o 
intencionalidad de la investigación (el para qué), lo que debe lograrse, de modo que se 
transforme el objeto y se solucione el problema. El objetivo expresa los límites del 
problema y orienta el desarrollo de la investigación al precisar que se pretende, por tanto el 
título del proyecto de investigación o trabajo científico debe surgir del objetivo del para 
qué.  
Definición tiene, tanto fortaleza como debilidades con relación a criterios tales como 
dimensiones y generalidades, utilidades gerenciales y relevancia.   
Dimensión  Cooperación y Trabajo en Equipo. 
Chiavenato (2013) El equipo de trabajo o trabajo en equipo puede desempeñar un 
papel muy importante en la socialización de nuevos colaboradores. La integración del 
nuevo miembro se debe atribuir a un equipo de trabajo capaz de provocar en él un efecto 
positivo y duradero. La aceptación del grupo es fuente crucial de satisfacción de las 
necesidades sociales, además, los equipos de trabajo ejercen una fuerte influencia en las 
creencias y actitudes delos individuos respecto de la organización y la forma en que se 
deben comportar. (p.189)  
Alles (2005) Implica la intención de colaboración y cooperación con terceros, formar 
parte de un grupo, trabajar con los demás, como actitud opuesta a la individual o 
competitiva. Para que esta competencia sea efectiva, la intención debe ser genuina. Es 
conveniente que el ocupante del puesto sea miembro de un grupo que funcione en equipo. 
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Equipo, en su definición amplia, es un grupo de personas que trabaja en procesos, tareas u 
objetivos compartidos. (p.287)  
Medina (1996): 
“Se evalúa el grado en que el trabajador es capaz de subordinar sus intereses 
personales a los del colectivo en el cumplimiento de los objetivos y tareas sin escatimar 
tiempo ni esfuerzo; su disposición de enseñar o transmitir conocimientos y experiencias y 
su capacidad de crear buenas condiciones y un ambiente camaraderil, obteniendo, como 
resultado, una colaboración franca y amplia en el colectivo” (s.p).   
Según Koontz equipo es un número reducido de personas con habilidades 
complementarias comprometidas con un propósito común, una serie de metas de 
desempeño y método de trabajo del cual todas ellas son mutuamente responsables. (p. 576)  
Dimensión  Disciplina Laboral. 
Werher (2007) “La disciplina laboral constituye la acción administrativa que se lleva 
a cabo para alentar y garantizar el cumplimiento de la normas internas, se lleva a cabo para 
alentar a los empleados que cumplan la normas y procedimientos para prevenir las 
desviaciones”. (p. 453).  
Medina  (1996) “Se evalúa el aprovechamiento de la jornada laboral, asistencia, 
puntualidad y el cumplimiento de las normas disciplinarias y de conducta” (p.78).    
Dimensión Superación Personal. 
Medina (1996) “Se valora si el trabajador, de acuerdo a sus posibilidades y 
limitaciones en el desempeño de su actividad, actúa para obtener mejores resultados cada 
vez y progresa consistentemente, así como su preocupación y disposición de superación, 
tanto por acciones de capacitación como de forma autodidacta” (p.78).      
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Maristany (2005) “Consiste básicamente, en hacer una carrera más rápida dentro de 
la corporación, ser parte del núcleo especial de los expatriados que se consideran personas 
de alto potencial y conocer diferentes países y culturas” (p.71).  
Variables que afectan el Desempeño Laboral. 
Kurt,  Z. (2014). El desempeño laboral es la apreciación, más o menos objetiva en 
función de estándares e indicadores, respecto de cuál es el nivel de ajuste entre el esfuerzo 
del trabajador, los logros alcanzados y la calidad de su trabajo en un contexto 
organizacional y de industria.  
- Estilo de liderazgo. 
- La carga de trabajo producto de la distribución de tareas. 
- Los estándares mal diseñados. 
- La selección. 
- Retroalimentación. 
- Punto de vista del trabajador. 
Evaluación del Desempeño. 
Chiavenato, I. (2007). Es una apreciación sistemática de cómo cada persona se 
desempeña en un puesto y su potencial de desarrollo futuro.  
La evaluación del desempeño es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento 
global del empleado. Constituye una función esencial que de una u otra forma suele 
efectuarse en toda organización moderna.   
Toda evaluación es un proceso de estimular o juzgar el valor, la excelencia y las 
cualidades de una persona. La evaluación de los individuos que desempeñan papeles 
dentro de una organización se hace aplicando varios procedimientos que se conocen por 
distintos nombres, como evaluación del desempeño, evaluación de méritos, informes de 
avance, evaluación de eficiencia en las funciones.  
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Koontz y Weihrich. (2004). Señalan que la evaluación del desempeño es la base para 
que el administrador defina a empleados candidatos a futuras promociones. Evalúa sus 
capacidades y limitaciones donde se señala si las tareas realizadas se hacen de la manera 
correcta y debe ser parte integral de un sistema de administración.   
Pereda y Berrocal. (1999). Puntualizan sobre el sistema de evaluación del 
desempeño, como un conjunto de elementos que definen el grado en que los individuos 
contribuyen al logro de estándares demandados por el cargo o puesto, así como también 
para los objetivos de la organización; proporcionándoles acciones necesarias para el 
desarrollo profesional y personal, y de esta forma aumentar su participación futura.   
2.3.   Definición de Términos Básicos 
Autorrealización: Consiste en desarrollar al máximo el potencial de cada uno, se 
trata de una sensación auto superadora permanente. Son ejemplo de ella autonomía, 
independencia, autocontrol. 
Calidad. Conformidad con las especificaciones o cumplimiento de los requisitos y 
entiende que la principal motivación de la empresa, hacerlo bien a la primera vez y 
conseguir cero defectos.  
Calidad de Trabajo. Capacidad de efectuar con exactitud y confiabilidad las 
actividades de trabajo que le son asignadas.   
Capacitación. Es la adquisición de conocimientos técnicos, teóricos y prácticos que 
van a contribuir al desarrollo del individuo en el desempeño de una actividad. 
Capacitación: Pérez (1982), Diccionario de Administración Pública nos dice que 
“Es la adquisición de conocimientos y el mejoramiento de aptitudes, capacidades, 
rendimientos y condiciones naturales de una persona, así como el desarrollo de sus 
creencias y valores que forman parte de su comportamiento. (Jiménez Castro). Sinónimo: 
Adiestramiento” (p 37).  
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Capacitación del Trabajador: Otro aspecto necesario a considerar, es la 
capacitación del trabajador, que de acuerdo a (Drovett 1992, p 4), “Es un proceso de 
formación implementado por el área de recursos humanos con el objeto de que el personal 
desempeñe su papel lo más eficientemente posible” Según Nash (1989, p.229), “los 
programas de capacitación producen resultados favorables en el 80% de los casos. El 
objetivo de ésta es proporcionar información y un contenido específico al cargo o 
promover la imitación de modelos”. El autor considera que los programas formales de 
entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque 
formalmente casi todo el mundo en la organización siente que le falta capacitación y 
desconoce los procedimientos para conseguirlos.  
Competencia: aptitud; cualidad que hace que la persona sea apta para un fin. 
Suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un empleo. Idóneo, capaz, hábil o propósito 
para una cosa. Capacidad y disposición para el buen de desempeño.   
Comunicación: Pérez (1982), Diccionario de Administración Pública, nos dice que 
es el elemento indispensable de cualquier forma de organización empresarial, de ella 
depende en mayor o menor grado la dirección, control, la coordinación y la comprensión 
de los individuos agrupados en el ente económico que se trate; la comunicación implica un 
sistema de información escrita u oral, formal o informal de arriba hacia abajo o viceversa 
entre dos o más individuos. Proceso de intercambio verbal, escrito o visual para transmitir 
y conocer criterios, informaciones, pensamientos, aspiraciones, etc (p. 44).  
Comunicación: Es muy importante que el empleado comprenda la forma en que se 
califica su desempeño. Primero resuma el desempeño total, y luego explique qué significa 
la calificación. A menos que el desempeño del empleado sea netamente insatisfactorio, 
felicítelo por sus puntos fuertes y trate de cerrar la entrevista con una actitud positiva. 
Sugiera aquello que debe modificar y qué espera de él en el futuro. . (Pérez, 1982, p.64). 
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Desarrollo de las Personas: Implica un esfuerzo constante por mejorar la formación 
y el desarrollo, tanto los personales como los de los demás, a partir de un apropiado 
análisis previo de sus necesidades y de la organización. No se trata solo de enviar a las 
personas a cursos, sino de un esfuerzo por desarrollar a los demás. (Pérez, 1982, p.292). 
Desempeño. Grado de desenvolvimiento que una persona tiene con respecto a un fin 
esperado.  
Desempeño Laboral. Es la ejecución de las funciones por parte de los empleados de 
una organización de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas 
previamente establecidos. 
Evaluaciones Negativas: Cuando tenga que informarle a un empleado que su 
evaluación de desempeño ha sido considerada como insatisfactoria, hable clara y 
concisamente. No dé mensajes ambiguos, solo confunden y no atenúan por ello lo 
desagradable de la situación. (Pérez, 1982, p.64).    
Eficacia: Se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos de gestión en cada 
uno de los ámbitos de análisis de la esfera de los servicios municipales.   
Eficiencia: Enuncia el nivel de aprovechamiento de los recursos en el desarrollo del 
proceso de actividades o servicios municipales. 
Empleo. Designación de un lugar o desempeño donde se ubique y desarrolle un 
recurso humano (profesional o técnico) cumpliendo un determinado objetivo previamente 
determinado. 
Estima: A esta altura de la pirámide el individuo necesita algo más que ser un 
miembro de un grupo, se hace necesario recibir reconocimiento de los demás en término 
de respeto, status, prestigio, poder, etc. 
Evaluación. Es la determinación sistemática del mérito, el valor y el significado de 
algo o alguien en función de unos criterios respecto a un conjunto de normas. 
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Evaluaciones Positivas: Hasta los mejores empleados poseen algunas deficiencias. 
Trate de mantener la entrevista en perspectiva. (Pérez, 1982, p.64). 
Excelencia: Formula el nivel de calidad de los servicios; tiene dos componentes: el 
objetivo, de difícil medición, y el subjetivo, relativo a la forma en que perciben los 
ciudadanos dicho nivel de calidad de servicio. 
Fisiológicas: “Tienen que ver con las condiciones mínimas de subsistencia del 
hombre: Alimento, vivienda, vestimenta, etc”.  
Gestión: efectuar acciones para el logro de objetivos. 
Gestión de Talento Humano. Conjunto de actividades que ponen en 
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas dotadas de conocimientos, 
habilidades y competencias de las cuales una organización necesita para lograr sus 
objetivos.  
Laboral. Se refiere a la labor de las personas, o a su trabajo o actividad legal 
remunerada.  
Productividad. Medida de la eficiencia con la cual se utiliza un recurso (humano o 
físico) considerando su rendimiento o resultados.  
Salario: Nunca mencione un cambio de remuneración hasta el final de la entrevista 
de retroalimentación. Si no lo hubo, explique claramente por qué. Sea sencillo. Algunos 
supervisores abordan estas situaciones con un cierto grado de histrionismo. No es 
conducente. 
Salario Nominal. Es el monto de dinero establecido en el contrato y que 
corresponde a un puesto de trabajo que ocupa la persona.  
Salario Real. Es la cantidad de bienes que el empleado pueda adquirir con el 
referido monto de dinero y es equivalente al poder adquisitivo de ese salario.  
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Seguridad: “Se relaciona con la tendencia a la conservación frente a situaciones de 
peligro. Conservación de su propiedad, de su empleo”. 
Selección de Personal. Es la selección de la persona más adecuada entre los 
candidatos reclutados, aquellos más adecuados a los cargos existentes en la empresa, con 
miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal. 
Sociales: “El hombre por naturaleza tiene la necesidad de relacionarse, de agruparse 
informalmente, en familia, con amigos o formalmente en las organizaciones”.  
Trabajo. Es cualquier esfuerzo habitual del ser humano ordenado a un fin que se 
tiene previsto. 
Trabajo en Equipo. Un equipo de trabajo, es un conjunto de personas que se 





Capítulo III. Hipótesis y Variables 
3.1.   Hipótesis  
La hipótesis como herramienta de la racionalidad científica se entiende como el 
proceso cognitivo que se da de forma temprana y se hace evidente cuando existe la 
exigencia de dar respuestas a problemas previamente planteados (Puche, Colinvaux y 
Dibar, 2001).  
3.1.1. Hipótesis General. 
Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.  
3.1.2. Hipótesis Específicas. 
 Existe relación entre la selección de personal y la calidad del trabajo en Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018. 
 Existe relación entre la selección de personal y el trabajo en equipo en el  Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018. 
 Existe relación entre la capacitación de personal y la calidad del trabajo en el  
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
 Existe relación entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
3.2.   Variables 
Variable X: Gestión del Talento Humano. 
Chiavenato (2002)  “Afirma que gestión del talento humano es un área muy 
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y 
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organización, la 
estructura organizacional adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio 
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de la organización, la tecnología utilizada, los procesos internos y otra infinidad de 
variables importantes.”(p. 5) 
Indicadores.  
- Selección de personal 
- Capacitación de personal 
Variable Y: Desempeño Laboral. 
Robbins y Judge (2013)  mencionaron que el desempeño laboral son aquellas 
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los 
objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de 
cada individuo y su nivel de contribución a la empresa. (p. 84). 
Indicadores. 
- Calidad de trabajo. 




                                                                               
3.3. Operacionalización de las Variables 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable X: Gestión del talento humano 
 






- ¿Cómo percibe las necesidades a cubrir por parte de la 
empresa? 
1,2,3,4,5,6 50% 
Excelente           
(5) 
Bueno                
(4) 
Regular              
(3) 
Deficiente          
(2) 
Muy deficiente  
(1) 
Ordinal 
- ¿Cómo percibe la definición del perfil necesario para 
cubrir los puestos de trabajo? 
- ¿Cómo percibe  la preselección del personal a través 
de los currículums? 
- ¿Cómo percibe la selección del personal mediante 
entrevistas personales? 
- ¿Cómo percibe  la recopilación de información 
adicional mediante encuestas de reclutamiento? 
- ¿Cómo percibe la contratación de personal? 
Capacitación del 
personal 
- ¿Cuál es su apreciación sobre al presupuesto 





- ¿Cuál es su apreciación sobre la existencia de un 
sistema documentado de capacitación, que lleva la 
historia de los eventos, tiempos, proveedores y su 
costo? 
- ¿Cuál es su apreciación sobre el contar con un 
programa, anual, semestral o trimestral de 
capacitación? 
- ¿Cuál es su apreciación sobre el modelo de 
indicadores que permita medir la efectividad e impacto 
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de las acciones de capacitación? 
- ¿Cuál es su apreciación sobre la verificación de los 
resultados de los entrenamientos que realizan los 
trabajadores? 
- ¿Cuál es su apreciación del informe que solicita la 





Operacionalización de la variable Y: Desempeño laboral 
 






- ¿Cuál es su percepción sobre la puntualidad en la 
institución? 
1,2,3,4,5,6 50% 
Excelente          
(5) 
Bueno                
(4) 
Regular             
(3) 
Deficiente         
(2) 
Muy deficiente  
(1) 
Ordinal 
- ¿Cuál es su percepción sobre la iniciativa en la 
institución? 
- ¿Cuál es su percepción sobre el compromiso? 
- ¿Cuál es su percepción sobre la presentación 
personal? 
- ¿Cuál es su percepción sobre la creatividad? 




- ¿Cómo percibe los objetivos claros y aceptables por 
el equipo? 
7,8,9,10,11,12 50% 
- ¿Cómo percibe las responsabilidades individuales 
claras por parte del equipo? 
- ¿Cómo percibe las facilidades de comunicación y 
participación por parte del líder? 
- ¿Cómo percibe las decisiones que se toman por 
consenso? 
- ¿Cómo percibe la generación de alternativas de 
solución ante los problemas? 
- ¿Cómo percibe el favorecimiento de un clima de 




Capítulo IV. Metodología 
4.1.   Enfoque de Investigación 
El enfoque utilizado en esta investigación es el cuantitativo. Según Hernández, 
Fernández y Baptista (2014), este enfoque se utiliza en la recolección de datos para probar 
la hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer 
patrones de comportamiento y probar teorías. Al final, con los estudios cuantitativos se 
intenta explicar y predecir los fenómenos investigados buscando regularidades y relaciones 
causales entre elementos. En este caso a través del tratamiento cuantitativo de los datos se 
busca determinar la relación entre las variables gestión administrativa y clima 
institucional. 
4.2.   Tipo de Investigación: Correlacional 
Es una investigación de tipo descriptiva; Esto es, decir cómo es y se manifiesta 
determinado fenómeno. Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades 
importantes de personas, grupos, -comunidades o cualquier otro fenómeno que sea 
sometido a análisis (Dankhe, 1986). Miden y evalúan diversos aspectos, dimensiones o 
componentes del fenómeno o fenómenos a investigar. Desde el punto de vista científico, 
describir es medir. Esto es, en un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones 
y se mide cada una de ellas independientemente, para así -y valga la redundancia- describir 
lo que se investiga. 
4.3.   Diseño de Investigación: Descriptivo 
Se considera que la investigación sigue un diseño correlacional. No experimental, 
porque no se manipulará deliberadamente las variables y sólo se observarán los fenómenos 
en su ambiente natural para después analizarlos. Es  correlacional, porque se describe 
relaciones entre dos variables de un grupo, para luego establecer las relaciones entre estas. 
54 
 
El siguiente esquema corresponde a este tipo de diseño (Hernández, Fernández y Baptista, 
2006). 
A continuación presentamos el esquema del diseño correlacional: 





Ox : variable X: Gestión del talento humano 
Oy :  variable Y: Desempeño laboral 
r  :  relación entre variables 
4.4.   Población y Muestra 
4.4.1. Población. 
Es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo en una 
investigación. “El universo o población puede estar constituido por personas, animales, 
registros médicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes viales entre 
otros” (Pineda et al 1994, p. 108). 
La población está formada por trabajadores del Gobierno Regional de Ayacucho en 
las diferentes unidades orgánicas. 
4.4.2. Muestra. 
Es un subconjunto o parte del universo o población en que se llevará a cabo la 
investigación. Hay procedimientos para obtener la cantidad de los componentes de la 
muestra como fórmulas, lógica y otros que se verá más adelante. La muestra es una parte 
representativa de la población. 
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Por tanto, la muestra será de tipo no probabilístico por conveniencia, considerándose 
a la totalidad de la población. Por tanto el tamaño de la muestra es de n = 267 trabajadores 
del Gobierno Regional de Ayacucho. 
4.5.   Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información 
Técnica. 
La técnica es un conjunto de saberes prácticos o procedimientos para obtener el 
resultado deseado.  
Encuesta. 
La técnica de investigación que se utilizó en el presente trabajo de investigación fue 
la encuesta y el instrumento empleado fue el cuestionario, la cual, mediante preguntas 
adecuadamente formuladas, fueron aplicadas a los sujetos materia de investigación, es 
decir a los trabajadores administrativos y funcionarios del Gobierno Regional de 
Ayacucho. 
Instrumento. 
El Instrumento para la recolección de la información es un conjunto de medios 
tangibles que permite registrar, conservar y plasmar todo lo investigado a través de las 
técnicas utilizada que permite la recolección de información. 
Cuestionario. 
En esta investigación, el instrumento empleado para evaluar la gestión del talento 
humano fue el cuestionario el cual consta de 12 ítems, ítems para cada una de las 
dimensiones Selección de personal y Cpacitación de personal. 
Por otro lado el instrumento que permitió evaluar el Desempeño laboral, es también 
un cuestionario el cual consta de 12 Ítems, ítems para cada una de las dimensiones 
Calidad de trabajo y Trabajo en equipo.  
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4.6.   Tratamiento Estadístico 
En este proceso manejaremos estadísticos de medida central para los resultados 
descriptivos. Mientras que para realizar la asimilación entre ambas variables e indicadores, 
se hará uso del estadístico T de Student, y del ANOVA, según el caso observado. 
Así mismo, para establecer la relación entre las variables estudiadas, se tomó en 
cuenta r de Pearson. Acopiada la información relacionada a las variables de la hipótesis se 
procederá a ordenar la información a fin de proceder a su procesamiento estadístico, para 
lo cual se procederá de la manera convencional: 
Una vez seleccionada la muestra en cuestión se procederá a aplicar los instrumentos 
(Cuestionario) de forma colectiva. Consecuentemente aplicada dichas pruebas se pasará a 
calificarlas primero de forma manual, para luego realizar un control de las pruebas, 
depurando aquellas mal contestadas, ya sea con más de una alternativa marcada o con un 
ítem sin responder. Las pruebas eliminadas serán reemplazadas por otras tomadas 
previniendo que sucedería esto. Posteriormente se procederá a asegurar la rigurosidad de la 
calificación y el control de calidad del mismo. 
De forma final, se determinará una base de datos para que éstos sean procesados 
utilizando el paquete estadístico SPSS Versión 24.0, el cual permitirá realizar el análisis 
que requerirá el presente estudio, como la correlación de Pearson, utilizada para relacionar 
en parejas nuestras variables y la regresión múltiple para detectar si la variable Gestión de 
talento humano se relaciona de forma significativa con el Desempeño laboral de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
Procesamiento Estadístico. 
Este es la parte de mayor primordialidad de nuestra investigación, ya que 
dependiendo de los métodos y técnicas que  fueron utilizados pudimos verificar el nivel de 
asociación entre la variable X y la variable Y. En este punto hemos considerado: 
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- El cálculo de medida de resumen e indicadores 
- La Descripción, análisis e interpretación de medidas de tendencia central como:  
Media Aritmética: Es la sumatoria de un conjunto de puntajes divididos por el 
número total de los mismos. Es el centro de gravedad de la distribución. 
 
 
Moda: Es la medida de tendencia central, que se define como el valor que se 
presenta con mayor frecuencia en una serie o distribución de datos. 
 
 
Mediana: Es el valor que divide a una distribución de frecuencias por la unidad, una 




L1 = Frontera inferior de la clase de la mediana. 
N = Número de datos (frecuencia total) 
("f)1 = suma de frecuencias de las clases inferiores a la de la mediana. 
f mediana = frecuencia de la clase de la mediana. 
c = anchura del intervalo de clase de la mediana. 
Varianza: Es aquella medida de dispersión que ostenta una variable aleatoria 
respecto a su esperanza. Sirve para identificar a la media de las desviaciones cuadráticas de 




Mediana = L1 + N/2 - ("f)1 c 
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Capítulo V. Resultados 
5.1.   Validez y Confiabilidad de los Instrumentos 
Validez. 
Antes de utilizar un cuestionario es necesario asegurarse de que éste posee ciertas 
características que satisfacen y que eventualmente servirán para cumplir con el propósito 
con que fue creado. 
Tradicionalmente la validez de un cuestionario, se había presentado como la cualidad 
del instrumento para medir los rasgos o características que se pretenden medir. Por medio 
de la validación se trata de determinar si realmente el cuestionario mide aquello para lo 
que fue creado. 
En la evaluación de la validez de un cuestionario se busca que las interpretaciones de 
los resultados se basen en evidencia de que el cuestionario mide lo que realmente se quiere 
que mida, que los resultados no se vean afectados por variables o factores irrelevantes a lo 
que se quiere medir. En otras palabras, la evaluación de la validez de un cuestionario 
concierne los resultados y las consecuencias de las decisiones que se toman con esos 
resultados. 
Sobre la base del procedimiento de validación que se manifestó en líneas anteriores, 
los evaluadores consideraron la existencia de una estrecha asociación entre los criterios y 
objetivos del estudio y los ítems determinados de los dos instrumentos de recopilación de 




Nivel de validez de los instrumentos, según el tipo de expertos 
Expertos 
Gestión de talento 
humano 
Desempeño laboral 
Puntaje % Puntaje % 
1. Dr. Víctor Bendezú Hernández 84 84 % 83 83 % 
2. Dr. José Rubén Mora Santiago 86 86 % 85 85 % 
3. Dra. Luis Magno Barrios Tinoco 87 87 % 86 86 % 
Promedio de valoración 86 86 % 85 85 % 
Fuente. Instrumentos de opinión de expertos 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
tanto a nivel de clima organizacional y la gestión educativa, para determinar el nivel de 
validez, pueden ser comprendidos mediante la siguiente tabla. 
Tabla 4 
Valores de los niveles de validez para la variable X y Variable Y 





51-60 Muy deficiente 
Fuente. De la fuente y Martínez (2004) 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el Cuestionario 
Gestión del talento humano obtuvo un valor de 86% y el Cuestionario Desempeño laboral, 
obtuvo el valor de 85%, podemos deducir que ambos instrumentos manifiestan una buena 
validez de estudio. 
Selección y descripción técnica del instrumento. 
a) Cuestionario 1: “Gestión de talento humano”. 
El Cuestionario permitió valorar los aspectos relacionados a los indicadores 
“Selección de personal” y “Capacitación de personal” a través de 12 ítems. Se trata de un 
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instrumento a través del cual los trabajadores y funcionarios manifestaron su percepción 
sobre la gestión de talento humano, Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
Prueba de confiabilidad del Cuestionario 1: “Gestión de talento humano”. 
Según Egg (1987) señala que la confiabilidad del cuestionario está representada por 
la capacidad de obtener idénticos resultados cuando se aplican las mismas preguntas en 
relación a los mismos fenómenos.  
Para la prueba de confiabilidad del Cuestionario “Gestión de talento humano”, se 
aplicó la prueba estadística Alfa de Cronbach. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque el índice al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad 
respetable a partir de 0,80. 
La fórmula de Alfa de Cronbach: 
 
Dónde: 
K: El número de ítems 
Si^2: Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
ST^2: Varianza de la suma de los Ítems 
α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Para obtener la confiabilidad del instrumento “Gestión de talento humano”: 
a) Se determinó una muestra piloto de 20 trabajadores y funcionarios del Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018. 
b) Se aplicó el Cuestionario validado por juicio de expertos a la muestra. 
c) Los resultados obtenidos mediante la aplicación del Software estadístico SPSS  



























Confiabilidad del Cuestionario “Gestión de talento humano” 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0,836 12 
*Aplicado a una muestra de 20 trabajadores del Gobierno Regional de Ayacucho. 
Aplicando el Cuestionario de 12 ítems a una muestra piloto de 20 trabajadores y 
funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho. Se obtiene un valor de alfa de 0,836, 
este valor indica que el test tiene alta consistencia interna. 
Se comprobó la idoneidad de la matriz de intercorrelaciones de los ítems del Test 
para ser sometido al análisis factorial, aplicando el test de esfericidad de Bartlett y el 
índice de adecuación de muestreo (KMO) para cada una de las variables que se pretende 
medir con el Cuestionario denominado “Gestión de talento humano”, así determinar la 
unicidad de cada parte del mismo. 
Tabla 6 
Resultados KMO y prueba de Bartlett aplicado a la Gestión de talento humano 
Medida de adecuación muestral de Káiser-Meyer-Olkin. 0,764 
 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 
Chi-cuadrado aproximado 116,451 
Grados de libertad 1266 
Valor de significancia 0,000 
 
La medida de adecuación muestral del test de Káiser – Meyer – Olkin es de 0,764, 
como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems 
de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento.  
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la relación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al 
estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 0,05, 
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se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz no es 
una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la medición de 
una sola identidad. 
b) Cuestionario 2: “Desempeño laboral”. 
El cuestionario permitió valorar los aspectos relacionados a los indicadores “Calidad 
de trabajo” y “Trabajo en equipo” a través de 12 ítems. Se trata de un instrumento a través 
del cual los trabajadores y funcionarios, dieron a conocer su percepción personal sobre el 
Desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
Prueba de confiabilidad del Cuestionario 2: “Desempeño laboral”. 
Para la prueba de confiabilidad del Cuestionario “Desempeño laboral”, se aplicó la 
prueba estadística Alfa de Cronbach, que es un coeficiente que sirve para medir la 
fiabilidad de una escala de medida. Se trata de un índice de consistencia interna que toma 
valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el instrumento que se está evaluando 
recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría a conclusiones equivocadas o si se 
trata de un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. 
Su interpretación será que, cuanto más se acerque el índice al extremo 1, mejor es la 
fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80. 





K: El número de ítems 
Si^2: Sumatoria de Varianzas de los Ítems 


























α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Para obtener la confiabilidad del instrumento “Desempeño laboral”: 
a) Se determinó una muestra piloto de 20 trabajadores y funcionarios del Gobierno 
Regional de Ayacucho. 
b) Se aplicó el Cuestionario validado por juicio de expertos a la muestra. 
c) Los resultados obtenidos mediante la aplicación del Software estadístico SPSS  
V24.0 para análisis de confiabilidad fue el siguiente:  
Tabla 7 
Confiabilidad del Cuestionario “Desempeño laboral” 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0,839 12 
 
Aplicando el Cuestionario de 12 ítems a una muestra piloto de 20 trabajadores y 
funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, se obtiene un valor de alfa de 0,839, 
este valor indica que el test tiene alta consistencia interna, lo que garantiza que en la 
aplicación repetida del instrumento, al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados. 
Se procedió a comprobar la idoneidad de la matriz de intercorrelaciones de los ítems 
del Test para ser sometido al análisis factorial, aplicando el test de esfericidad de Bartlett y 
el índice de adecuación de muestreo (KMO) para cada una de las variables que se pretende 
medir con el instrumento, así determinar la unicidad de cada parte del mismo. 
Tabla 8 
Resultados KMO y prueba de Bartlett aplicado al Desempeño laboral 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,761 




Grados de libertad 266 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0,761, 
como es superior a 0,5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los ítems 
de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
5.2.   Presentación y Análisis de los Resultados 
A continuación presentamos las tablas y figuras en relación a las variables en 
estudio: Gestión de talento humano y Desempeño laboral en la percepción de los 
trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, año 2018. 
 
Análisis descriptivo de la percepción sobre la Gestión de talento humano. 
Según Chiavenato (2009), Define la Gestión del talento humano como el conjunto de 
políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales 
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, selección, capacitación, 
recompensas y evaluación de desempeño. En ese sentido, después de aplicar el 
Cuestionario, se determinó que  el 22% de los trabajadores y funcionarios encuestados, 
consideran “Excelente” la práctica de la Gestión de talento humano, el 26% lo considera 
como “Bueno”. En tanto que, el 20% de los encuestados lo consideran como “Regular”. 
Por consiguiente, el 17% de los encuestados lo consideran como “Deficiente”. Finalmente 
el 15% de los trabajadores y funcionarios encuestados consideran como “Muy deficiente” 
la práctica de la Gestión de talento humano en el Gobierno Regional de Ayacucho. Tal 




Análisis descriptivo de la percepción sobre la Gestión de talento humano 





Excelente  59 22.1% 22% 22% 
Bueno 70 26.2% 26% 48% 
Regular 54 20.2% 20% 68% 
Deficiente 45 16.9% 17% 85% 
Muy deficiente 39 14.6% 15% 100% 
Total 267 100.0% 100%   

















Figura 1.  Análisis descriptivo de la percepción sobre el clima organizacional  
Análisis descriptivo de la percepción sobre la Selección de personal. 
Después de aplicar el Cuestionario, se determinó que el 19% de los trabajadores y 
funcionarios encuestados, consideran “Excelente” el desarrollo de la selección de personal, 
el 27% lo considera como “Bueno”. En tanto que, el 22% de los encuestados lo consideran 
como “Regular”. Por consiguiente, el 18% de los encuestados lo consideran como 
“Deficiente”. Finalmente el 14% de los trabajadores y funcionarios encuestados consideran 
como “Muy deficiente” el desarrollo de la selección de personal en el Gobierno Regional 




Análisis descriptivo de la percepción sobre la Selección de personal 





Excelente  51 19.1% 19% 19% 
Bueno 73 27.3% 27% 46% 
Regular 58 21.7% 22% 68% 
Deficiente 49 18.4% 18% 86% 
Muy deficiente 36 13.5% 14% 100% 
Total 267 100.0% 100%   


















Figura 2. Análisis descriptivo de la percepción sobre la selección de personal 
Análisis descriptivo de la percepción sobre la Capacitación del personal.  
Después de aplicar el Cuestionario, se determinó que el 21% de los trabajadores y 
funcionarios encuestados, consideran “Excelente” el desarrollo de la capacitación del 
personal, el 30% lo considera como “Bueno”. En tanto que, el 21% de los encuestados lo 
consideran como “Regular”. Por consiguiente, el 18% de los encuestados lo consideran 
como “Deficiente”. Finalmente el 10% de los trabajadores y funcionarios encuestados 
consideran como “Muy deficiente” el desarrollo de la capacitación del personal en el 





Análisis descriptivo de la percepción sobre la capacitación del personal 





Excelente  55 20.6% 21% 21% 
Bueno 81 30.3% 30% 51% 
Regular 56 21.0% 21% 72% 
Deficiente 48 18.0% 18% 90% 
Muy deficiente 27 10.1% 10% 100% 
Total 267 100.0% 100%   









Figura 3. Análisis descriptivo de la percepción sobre la capacitación del personal  
Análisis descriptivo de la percepción sobre el Desempeño laboral. 
Según Araujo y Leal (2007) El desempeño laboral depende y se mide en varios 
factores: elementos, habilidades, características o competencias pertenecientes a los 
conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas por el empleado y aplicadas en su 
área de trabajo. 
En tal sentido, después de aplicar el Cuestionario, se determinó que el 18% de los 
trabajadores y funcionarios encuestados, consideran “Excelente” el desempeño laboral, el 
29% lo considera como “Bueno”. En tanto que, el 23% de los encuestados lo consideran 
como “Regular”. Por consiguiente, el 18% de los encuestados lo consideran como 
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“Deficiente”. Finalmente el 12% de los trabajadores y funcionarios encuestados consideran 
como “Muy deficiente” el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Ayacucho. 
Tabla 12 
Análisis descriptivo de la percepción sobre el desempeño laboral 





Excelente  48 18.0% 18% 18% 
Bueno 77 28.8% 29% 47% 
Regular 61 22.8% 23% 70% 
Deficiente 48 18.0% 18% 88% 
Muy deficiente 33 12.4% 12% 100% 
Total 267 100.0% 100%   

















Figura 4. Análisis descriptivo de la percepción sobre el desempeño laboral 
Análisis descriptivo de la percepción sobre la Calidad de trabajo.   
Después de aplicar el Cuestionario, se determinó que el 20% de los trabajadores y 
funcionarios encuestados, consideran “Excelente” la calidad de trabajo, el 27% lo 
considera como “Bueno”. En tanto que, el 24% de los encuestados lo consideran como 
“Regular”. Por consiguiente, el 19% de los encuestados lo consideran como “Deficiente”. 
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Finalmente el 10% de los trabajadores y funcionarios encuestados consideran como “Muy 
deficiente” la calidad de trabajo en el Gobierno Regional de Ayacucho. 
Tabla 13 
Análisis descriptivo de la percepción sobre la calidad de trabajo 
 





Excelente  53 19.9% 20% 20% 
Bueno 73 27.3% 27% 47% 
Regular 64 24.0% 24% 71% 
Deficiente 50 18.7% 19% 90% 
Muy deficiente 27 10.1% 10% 100% 
Total 267 100.0% 100%   













Figura 5. Análisis descriptivo de la percepción sobre la calidad de trabajo 
Análisis descriptivo de la percepción sobre el Trabajo en equipo. 
Después de aplicar el Cuestionario, se determinó que el 17% de los trabajadores y 
funcionarios encuestados, consideran “Excelente” el trabajo en equipo, el 30% lo 
considera como “Bueno”. En tanto que, el 21% de los encuestados lo consideran como 
“Regular”. Por consiguiente, el 19% de los encuestados lo consideran como “Deficiente”. 
Finalmente el 13% de los trabajadores y funcionarios encuestados consideran como “Muy 




Análisis descriptivo de la percepción sobre el trabajo en equipo 





Excelente  46 17.2% 17% 17% 
Bueno 79 29.6% 30% 47% 
Regular 57 21.3% 21% 68% 
Deficiente 51 19.1% 19% 87% 
Muy deficiente 34 12.7% 13% 100% 
Total 267 100.0% 100%   


















Figura 6. Análisis descriptivo de la percepción sobre el trabajo en equipo 
Prueba de contrastación de hipótesis. 
Para la contrastación de las hipótesis se debía conocer las características de 
normalidad de la población estudiada. Teniendo en cuenta la normalidad de la población se 
erigirían las pruebas estadísticas para la contrastación de hipótesis.   
Para la prueba de normalidad se aplicó la prueba de Kolmogorov Smirnov. 
A) Para aplicar la prueba de normalidad, planteamos las hipótesis de Trabajo: 
H1   Los datos de la población estudiada  provienen de una distribución  normal. 
H0   Los datos de la población estudiada no provienen de una distribución normal. 
B) Para un nivel de significancia de alfa igual a 0,05. 
72 
 
C) Para Sig. (Alfa) < 0,05 Se rechaza la hipótesis nula. 
    Para Sig. (Alfa) > 0,05 Se acepta la hipótesis nula. 
D) El resultado de la prueba de normalidad para las variables fue: 
Tabla 15 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
 Gestión de 
talento humano 
Desempeño laboral 




Sig. Asintót. (bilateral) 0,026 0,028 
 
E) De los resultados de la prueba de Kolmogorov- Smirnov, se tiene: 
1. El valor de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el valor de 
0,026 y 0,028, luego el valor Sig. ( alfa ) < 0,05, entonces, se rechaza la hipótesis 
nula.   
2. Luego los datos de las variables de estudio provienen de una distribución normal.  
3. Este resultado permite aplicar la prueba paramétrica r de Pearson. 
Contrastación Hipótesis General. 
Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.  
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
H1:  Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.  
H0:  No existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.  
b) Para un nivel de significancia (Sig.),  alfa <  0,05 







Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo:   
 -1 < r < 1 
d) El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 24.0) 
Tabla 16 
Correlación entre Gestión de talento humano y el Desempeño laboral 
Correlación 
  
Gestión de talento 
humano 
Desempeño laboral 





Sig. (bilateral)        0,000 





Sig. (bilateral) 0,000  
N 267 267 
** La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
e)  Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00 y por tanto menor a 0,05; se 
rechaza la hipótesis nula. 
Luego, del resultado obtenido se deduce que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,934. Este valor determina la existencia de una correlación positiva entre 
la Gestión de talento humano y el Desempeño laboral; con un nivel de confianza del 95% 
y 5% de probabilidad de error. 
Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la variable Gestión de talento 
humano el valor “Bueno” como la calificación predominante, en tanto en la Variable 
Desempeño laboral el valor “Bueno” como la calificación predominante de los 
trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Si se toma en 
consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 0,872) se tiene que el Desempeño laboral 
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está determinado en un 87,2% por la Gestión de talento humano en el Gobierno Regional 
de Ayacucho, 2018. 
Contrastación de la Hipótesis Específica 1. 
Existe relación entre la selección de personal y la calidad del trabajo en el Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018. 
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
Hi:  Existe relación entre la selección de personal y la calidad del trabajo en Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018. 
Ho: No existe relación entre la selección de personal y la calidad del trabajo en Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0,05 
c) El  estadístico de prueba correlación de Pearson: 
 
 
d) Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo: -      
1 < r < 1 














Sig. (bilateral)  0,000 
N 267 267 




Sig. (bilateral) 0,000  
N 267 267 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
f) Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05; se 
rechaza la hipótesis nula.  
Luego, del resultado obtenido se deduce que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,918. Este valor determina la existencia de una correlación positiva entre 
la selección de personal y la calidad del trabajo; con un nivel de confianza del 95% y 5% 
de probabilidad de error. 
Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la dimensión Selección de 
personal el valor “Bueno” como la calificación predominante, en tanto en la dimensión 
Calidad del trabajo el valor “Bueno” como la calificación predominante de los trabajadores 
y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Si se toma en consideración el 
coeficiente de variabilidad (r2= 0,843) se tiene que la Calidad del trabajo está determinada 
en un 84,3% por la Selección de personal en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.  
Contrastación de la Hipótesis Específica 2. 
Existe relación entre la selección de personal y el trabajo en equipo en el  Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018. 
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
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H1:  Existe relación entre la selección de personal y el trabajo en equipo en el  
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
H0:  No existe relación entre la selección de personal y el trabajo en equipo en el  
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0,05 
c) El estadístico de prueba Correlación de Pearson. 
 
 
d) Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo:    
  -1 < r < 1 
e) El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 24.0) 
Tabla 18 











Sig. (bilateral)  0,000 






Sig. (bilateral) 0,000  
N 267 267 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
f) Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05; se 
rechaza la hipótesis nula.   
Luego, del resultado obtenido se deduce que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,924. Este valor determina la existencia de una correlación positiva entre 
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la selección de personal y el Trabajo en equipo; con un nivel de confianza del 95% y 5% 
de probabilidad de error. 
Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la dimensión Selección de 
personal el valor “Bueno” como la calificación predominante, en tanto en la dimensión 
Trabajo en equipo el valor “Bueno” como la calificación predominante de los trabajadores 
y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Si se toma en consideración el 
coeficiente de variabilidad (r2= 0,854) se tiene que el Trabajo en equipo está determinado 
en un 85,4% por la Selección de personal en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
Contrastación de la Hipótesis Específica 3. 
Existe relación entre la capacitación de personal y la calidad del trabajo en el  
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
Hi:  Existe relación entre la capacitación de personal y la calidad del trabajo en el  
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
Ho:  No existe relación entre la capacitación de personal y la calidad del trabajo en el  
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0,05 
c) El  estadístico de prueba correlación de Pearson: 
 
 
d) Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo:  
-1 < r < 1 















Sig. (bilateral)  0,000 
N 267 267 




Sig. (bilateral) 0,000  
N 267 267 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
f) Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05; se 
rechaza la hipótesis nula.  
Luego, del resultado obtenido se deduce que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,927. Este valor determina la existencia de una correlación positiva entre 
la capacitación del personal y la calidad del trabajo; con un nivel de confianza del 95% y 
5% de probabilidad de error. 
Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la dimensión Capacitación 
del personal el valor “Bueno” como la calificación predominante, en tanto en la dimensión 
Calidad del trabajo el valor “Bueno” como la calificación predominante de los trabajadores 
y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Si se toma en consideración el 
coeficiente de variabilidad (r2= 0,859) se tiene que la Calidad del trabajo está determinada 
en un 85,9% por la Capacitación del personal en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.  
Contrastación de la Hipótesis Específica 4. 
Existe relación entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
a) Planteamos las siguientes hipótesis estadísticas: 
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H1:  Existe relación entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
H0:  No existe relación entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
b) Para un nivel de significancia (Sig.), alfa < 0,05 
c) El estadístico de prueba Correlación de Pearson. 
 
 
d) Donde el recorrido del coeficiente de correlación muestral r está en el intervalo: 
     -1 < r < 1 
e) El resultado del coeficiente de correlación de Pearson en SPSS (v 24.0) 
Tabla 20 











Sig. (bilateral)  0,000 






Sig. (bilateral) 0,000  
N 267 267 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
f) Dado que el nivel de significancia es igual a 0,00, y por tanto menor a 0,05; se 
rechaza la hipótesis nula.   
Luego, del resultado obtenido se deduce que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0,913. Este valor determina la existencia de una correlación positiva entre 
la capacitación del personal y el Trabajo en equipo; con un nivel de confianza del 95% y 
5% de probabilidad de error. 
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Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la dimensión Capacitación 
del personal el valor “Bueno” como la calificación predominante, en tanto en la dimensión 
Trabajo en equipo el valor “Bueno” como la calificación predominante de los trabajadores 
y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Si se toma en consideración el 
coeficiente de variabilidad (r2= 0,834) se tiene que el Trabajo en equipo está determinado 
en un 83,4% por la Capacitación del personal en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
5.3. Discusión  
En concordancia, con la tabla 9 y figura 1, correspondiente a la variable “Gestión de 
talento humano”, constituida por las dimensiones: “Selección de personal” y “Capacitación 
del personal” se evidencia como “Bueno” por el 26% de los trabajadores y funcionarios 
encuestados, mientras que el 22% establecen como “Excelente” la Gestión del talento 
humano en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
En tanto que, en la tabla 12 y figura 4, correspondiente a la variable “Desempeño 
laboral”, constituida por las dimensiones: “Calidad de trabajo” y “Trabajo en equipo” ha 
sido calificada como “Bueno” por el 29% de los trabajadores y funcionarios encuestados, 
mientras que el 18% lo califica como “Excelente” el Desempeño laboral. 
Al analizarse la correlación estadística, en la tabla 16, se deduce que existe una 
correlación estadísticamente significativa de 0,934. Este valor determina la existencia de 
una correlación positiva entre la Gestión de talento humano y el Desempeño laboral; con 
un nivel de confianza del 95% y 5% de probabilidad de error. 
Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la variable Gestión de talento 
humano el valor “Bueno” como la calificación predominante, en tanto en la Variable 
Desempeño laboral el valor “Bueno” como la calificación predominante de los 
trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Si se toma en 
consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 0,872) se tiene que el Desempeño laboral 
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está determinado en un 87,2% por la Gestión de talento humano en el Gobierno Regional 
de Ayacucho, 2018. 
En este contexto Salazar (2014), en su tesis “Gestión del talento humano para 
mejorar el servicio al cliente del Hospital Pediátrico Alfonso Villagómez‟ de la ciudad de 
Riobamba”, Ecuador. Manifiesta que: El aporte objetivo y cuantificado de los resultados 
obtenidos en esta investigación establecen la necesidad de incluir herramientas que 
permitan la medición constante del trabajo y atención al usuario para tomar medidas 
pertinentes para el mejoramiento continuo; así como la capacitación, incentivo y 
evaluación son herramientas valiosas para el desarrollo oportuno 10 de esta casa de salud 
porque medimos todos los indicadores que afectan directa e indirectamente en la 
satisfacción del usuario 
En otra parte, Oscco, H. (2015) en su tesis titulada “Gestión del talento humano y su 
relación con el desempeño laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha 
Andahuaylas-Apurímac, 2014”, Universidad Nacional José María Arguedas, Perú, 
Andahuaylas – hallazgos principales: El 48.6% de los trabajadores manifiestan que la 
municipalidad sí realiza la planificación de personal; el 45.7% de los trabajadores 
menciona que sólo algunas veces se aplican los programas de personal. Las pruebas de 
desempeño muestran que el 34.3% de trabajadores se desempeña de forma regular. Un 
factor importante de ello es el apoyo y acompañamiento que realizan los jefes de área y 
jefe de personal a los trabajadores, conclusiones:  
- La gestión de talento humano se relaciona de forma positiva débil con el desempeño 
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. De acuerdo al 
coeficiente de correlación de Spearman (0.552).  
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- La planificación de talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.475, 
coeficiente de correlación de Spearman) con el desempeño laboral del personal de la 
Municipalidad Distrital de Pacucha.  
- La integración del talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.483 
coeficiente de correlación de Spearman) con el desempeño laboral de la 
Municipalidad Distrital de Pacucha.  
- El desarrollo del talento humano se relaciona de forma positiva débil (0.417, 
coeficiente de correlación de Spearman) con el desempeño laboral. 
Esto quiere decir, que ambas investigación guardan estrecha relación con nuestro 
estudio. 
En concordancia, con la tabla 10 y figura 2, correspondiente a la dimensión 
Selección de personal, se evidencia que el 19% de los trabajadores y funcionarios 
encuestados, consideran “Excelente” el desarrollo de la selección de personal, el 27% lo 
considera como “Bueno”. Por su parte, en la tabla 13 y figura 5, correspondiente a la 
dimensión Calidad de trabajo, se evidencia que el 20% de los trabajadores y funcionarios 
encuestados, consideran “Excelente” la calidad de trabajo, el 27% lo considera como 
“Bueno”. 
Por lo tanto, existe relación entre la selección de personal y la calidad del trabajo en 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Tal como se observa en la tabla 17, donde se 
deduce una correlación estadísticamente significativa de 0,918; con un nivel de confianza 
del 95% y 5% de probabilidad de error. 
Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la dimensión Selección de 
personal el valor “Bueno” como la calificación predominante, en tanto en la dimensión 
Calidad del trabajo el valor “Bueno” como la calificación predominante de los trabajadores 
y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Tomando en consideración el 
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coeficiente de variabilidad (r2= 0,843) se tiene que la Calidad del trabajo está determinada 
en un 84,3% por la Selección de personal en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
En concordancia, con la tabla 10 y figura 2, correspondiente a la dimensión 
Selección de personal, se evidencia que el 19% de los trabajadores y funcionarios 
encuestados, consideran “Excelente” el desarrollo de la selección de personal, el 27% lo 
considera como “Bueno”. Por su parte, en la tabla 14 y figura 6, correspondiente a la 
dimensión Trabajo en equipo, se evidencia que el 17% de los trabajadores y funcionarios 
encuestados consideran “Excelente” el trabajo en equipo y el 30% lo considera como 
“Bueno”. 
Por lo tanto, existe relación entre la selección de personal y el trabajo en equipo en el  
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Tal como se observa en la tabla 18, donde se 
deduce una correlación estadísticamente significativa de 0,924; con un nivel de confianza 
del 95% y 5% de probabilidad de error. 
Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la dimensión Selección de 
personal el valor “Bueno” como la calificación predominante, en tanto en la dimensión 
Trabajo en equipo el valor “Bueno” como la calificación predominante de los trabajadores 
y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Si se toma en consideración el 
coeficiente de variabilidad (r2= 0,854) se tiene que el Trabajo en equipo está determinado 
en un 85,4% por la Selección de personal en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
En concordancia, con la tabla 11 y figura 3, correspondiente a la dimensión 
Capacitación de personal, se evidencia que el 21% de los trabajadores y funcionarios 
encuestados consideran “Excelente” el desarrollo de la capacitación de personal, el 30% lo 
considera como “Bueno”. Por su parte, en la tabla 13 y figura 5, correspondiente a la 
dimensión Calidad de trabajo, se evidencia que el 20% de los trabajadores y funcionarios 
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encuestados, consideran “Excelente” la calidad de trabajo, el 27% lo considera como 
“Bueno”. 
Por lo tanto, existe relación entre la capacitación de personal y la calidad del trabajo 
en el  Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Tal como se observa en la tabla 19, donde se 
deduce una correlación estadísticamente significativa de 0,927; con un nivel de confianza 
del 95% y 5% de probabilidad de error. 
Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la dimensión Capacitación 
del personal el valor “Bueno” como la calificación predominante, en tanto en la dimensión 
Calidad del trabajo el valor “Bueno” como la calificación predominante de los trabajadores 
y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Si se toma en consideración el 
coeficiente de variabilidad (r2= 0,859) se tiene que la Calidad del trabajo está determinada 
en un 85,9% por la Capacitación del personal en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
En concordancia, con la tabla 11 y figura 3, correspondiente a la dimensión 
Capacitación de personal, se evidencia que el 21% de los trabajadores y funcionarios 
encuestados consideran “Excelente” el desarrollo de la capacitación de personal, el 30% lo 
considera como “Bueno”. Por su parte, en la tabla 14 y figura 6, correspondiente a la 
dimensión Trabajo en equipo, se evidencia que el 17% de los trabajadores y funcionarios 
encuestados consideran “Excelente” el trabajo en equipo y el 30% lo considera como 
“Bueno”. 
Por lo tanto, existe relación entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo 
en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Tal como se observa en la tabla 20, donde se 
deduce una correlación estadísticamente significativa de 0,913; con un nivel de confianza 
del 95% y 5% de probabilidad de error. 
Este nivel de correlación se confirma al demostrarse en la dimensión Capacitación 
del personal el valor “Bueno” como la calificación predominante, en tanto en la dimensión 
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Trabajo en equipo el valor “Bueno” como la calificación predominante de los trabajadores 
y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. Si se toma en consideración el 
coeficiente de variabilidad (r2= 0,834) se tiene que el Trabajo en equipo está determinado 




1. Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores y funcionarios del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018; 
con un nivel de correlación positiva de 0,934. Por lo tanto, tomando en consideración 
el coeficiente de variabilidad (r2= 0,872) se tiene que el Desempeño laboral está 
determinado en un 87,2% por la Gestión de talento humano en el Gobierno Regional 
de Ayacucho, 2018.  
2. Existe relación entre la selección de personal y la calidad del trabajo en Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018; con un nivel de correlación positiva de 0,918. Por lo 
tanto, tomando en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 0,843) se tiene 
que la Calidad del trabajo está determinada en un 84,3% por la Selección de personal 
en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.   
3. Existe relación entre la selección de personal y el trabajo en equipo en el  Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018; con un nivel de correlación positiva de 0,924. Por lo 
tanto, tomando en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 0,854) se tiene 
que el Trabajo en equipo está determinado en un 85,4% por la Selección de personal 
en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.  
4. Existe relación entre la capacitación de personal y la calidad del trabajo en el  
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018; con un nivel de correlación positiva de 
0,927. Por lo tanto, tomando en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 
0,859) se tiene que la Calidad del trabajo está determinada en un 85,9% por la 
Capacitación del personal en el Gobierno Regional de Ayacucho, 2018.   
5. Existe relación entre la capacitación del personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018; con un nivel de correlación positiva de 
0,913. Por lo tanto, tomando en consideración el coeficiente de variabilidad (r2= 
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0,834) se tiene que el Trabajo en equipo está determinado en un 83,4% por la 





1. Identificar algunos factores asociados a la gestión de talento humano, que afecten de 
manera negativa en el desempeño laboral de los trabajadores y funcionarios del 
Gobierno Regional de Ayacucho; de tal manera que puedan corregirse y obtener 
mejores resultados. 
2. Establecer una identificación de los agentes asociados a la selección de personal, que 
afectarían negativamente en la la calidad del trabajo en el Gobierno Regional de 
Ayacucho; de tal manera que se pueda establecer una corrección de resultados. 
3. Identificar los factores asociados a la selección de personal, que estarían impactando 
negativamente en el trabajo en equipo en el  Gobierno Regional de Ayacucho; de tal 
manera que puedan corregirse y obtener óptimos resultados. 
4. Establecer una identificación de los agentes asociados a la capacitación del personal, 
que afectarían negativamente en la la calidad del trabajo en el Gobierno Regional de 
Ayacucho; de tal manera que se pueda establecer una corrección de resultados. 
5. Identificar los factores asociados a la capacitación del personal, que estarían 
impactando negativamente en el trabajo en equipo en el  Gobierno Regional de 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
Gestión del talento humano y su relación con el desempeño laboral en la sede central del Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
 
Problemas Objetivos Hipótesis 
Problema general:  
 
¿Qué relación existe entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral de los 





¿Qué relación existe entre la selección de 
personal y la calidad del trabajo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018? 
 
¿Qué relación existe entre la selección de 
personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018? 
 
¿Qué relación existe entre la capacitación de 
personal y la calidad del trabajo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018? 
 
¿Qué relación existe entre la capacitación del 
personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018? 
 
Objetivo general:  
 
Determinar la relación entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral de los 
trabajadores y funcionarios del Gobierno 




Determinar la relación entre la selección de 
personal y la calidad del trabajo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
 
Determinar la relación entre la selección de 
personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
 
Determinar la relación entre la capacitación 
de personal y la calidad del trabajo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
 
Determinar la relación entre la capacitación 
del personal y el trabajo en equipo en el 
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
Hipótesis general:  
 
Existe relación significativa entre la gestión 
del talento humano y el desempeño laboral de 
los trabajadores y funcionarios del Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018. 
 
Hipótesis especificas  
 
Existe relación entre la selección de personal 
y la calidad del trabajo en Gobierno Regional 
de Ayacucho, 2018. 
 
Existe relación entre la selección de personal 
y el trabajo en equipo en el  Gobierno 
Regional de Ayacucho, 2018. 
 
Existe relación entre la capacitación de 
personal y la calidad del trabajo en el  
Gobierno Regional de Ayacucho, 2018. 
 
Existe relación entre la capacitación del 
personal y el trabajo en equipo en el 










Variables e Indicadores Diseño metodológico Población y muestra 
Variable X: 
 




- Selección de personal 








- Calidad de trabajo  
- Trabajo en equipo 
 
Enfoque de investigación: Cuantitativo 
 
Tipo de investigación: Descriptiva 
 
Diseño de investigación: Correlacional  
 




















Apéndice B. Cuestionario “Gestión de talento humano” 
 
Presentación 
El presente Cuestionario se aplica para determinar la percepción que tienen los 
trabajadores y funcionarios sobre la Gestión de talento humano en el Gobierno Regional de 
Ayacucho.   
 
Indicaciones:   
1. Proceda a encuestar a los trabajadores y funcionarios de la muestra. 
2. La Gestión de talento humano en la percepción de los encuestados se medirá de 
acuerdo a la siguiente escala de valoración: 
 
Excelente (5) Bueno (4) Regular (3) Deficiente (2) Muy deficiente (1) 
 











5 4 3 2 1 
01 ¿Cómo percibe las necesidades a cubrir por parte de la 
empresa? 
     
02 ¿Cómo percibe la definición del perfil necesario para cubrir 
los puestos de trabajo? 
     
03 ¿Cómo percibe  la preselección del personal a través de los 
currículums? 
     
04 ¿Cómo percibe la selección del personal mediante entrevistas 
personales? 
     
05 ¿Cómo percibe  la recopilación de información adicional 
mediante encuestas de reclutamiento? 
     
06 ¿Cómo percibe la contratación de personal?      
07 ¿Cuál es su apreciación sobre al presupuesto autónomo para 
los procesos de desarrollo y capacitación? 
     
08 ¿Cuál es su apreciación sobre la existencia de un sistema 
documentado de capacitación, que lleva la historia de los 
eventos, tiempos, proveedores y su costo? 
     
09 ¿Cuál es su apreciación sobre el contar con un programa, 
anual, semestral o trimestral de capacitación? 
     
10 ¿Cuál es su apreciación sobre el modelo de indicadores que 
permita medir la efectividad e impacto de las acciones de 
capacitación? 
     
11 ¿Cuál es su apreciación sobre la verificación de los resultados 
de los entrenamientos que realizan los trabajadores? 
     
12 ¿Cuál es su apreciación del informe que solicita la gerencia 
sobre la gestión de la capacitación?  






Apéndice C. Cuestionario “Desempeño laboral” 
 
Presentación 
El presente Cuestionario se aplica para determinar la percepción que tienen los 
trabajadores y funcionarios sobre el Desempeño laboral en el Gobierno Regional de 
Ayacucho.     
 
Indicaciones:   
1. Proceda a encuestar a los trabajadores y funcionarios de la muestra. 
2. El desempeño laboral en la percepción de los encuestados se medirá de acuerdo a la 
siguiente escala de valoración: 
 
Excelente (5) Bueno (4) Regular (3) Deficiente (2) Muy deficiente (1) 
 






5 4 3 2 1 
01 ¿Cuál es su percepción sobre la puntualidad en la institución?      
02 ¿Cuál es su percepción sobre la iniciativa en la institución?      
03 ¿Cuál es su percepción sobre el compromiso?      
04 ¿Cuál es su percepción sobre la presentación personal?      
05 ¿Cuál es su percepción sobre la creatividad?      
06 ¿Cuál es su percepción sobre la capacidad de la realización?      
07 ¿Cómo percibe los objetivos claros y aceptables por el 
equipo? 
     
08 ¿Cómo percibe las responsabilidades individuales claras por 
parte del equipo? 
     
09 ¿Cómo percibe las facilidades de comunicación y 
participación por parte del líder? 
     
10 ¿Cómo percibe las decisiones que se toman por consenso?      
11 ¿Cómo percibe la generación de alternativas de solución ante 
los problemas? 
     
12 ¿Cómo percibe el favorecimiento de un clima de trabajo 
agradable, sin olvidar los objetivos del equipo? 











Apéndice D. Informe de validación de instrumento por juicio de expertos 
Cuestionario: Gestión de talento humano 
Informe 1 
I.- Datos generales: 
1.1. Apellidos y nombre del informante: 
Dr. Víctor Eduardo Bendezú Hernández 
1.2. Cargo e institución donde labora: 
Docente Universidad Privada San Juan Bautista. 
1.3. Nombre del instrumento:  
Cuestionario 1: Gestión de talento humano 
1.4. Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento en relación con la 
variable correlacional de la investigación. 
1.5. Autor del instrumento :     
Pilar PRADO CHAVEZ – Exalumna de la Escuela de Posgrado  de la Universidad de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 













Claridad Está formulado con un lenguaje 
claro. 
   
84%  
Objetividad No presenta sesgo ni induce 
respuestas. 
   
84%  
Actualidad Está de acuerdo a los avances de las 
teorías de gestión de talento 
humano. 
   
84%  
Organización Existe una organización lógica y 
coherente. 
   
84%  
Suficiencia Comprende aspectos en calidad y 
cantidad. 
   
84%  
Intencionalidad Adecuado para establecer la 
selección de personal y 
Capacitación del personal. 
   
84%  
Consistencia Basados en aspectos teóricos y 
científicos de la gestión de talento 
humano. 
   
84%  
Coherencia Entre los índices e indicadores.    84%  
Metodología La estrategia responde al propósito 
de la investigación descriptivo. 
   
84%  
 
III.  Opinión de aplicabilidad:  
El  instrumento presenta validez  interna. Se observa coherencia y cohesión entre los ítems 
que conforman el instrumento y relación directa con la variable que pretende medir. 
 
IV.  Promedio de valoración  
 
 






I.- Datos generales: 
1.1. Apellidos y nombre del informante : 
Dr. José Rubén Mora Santiago  
1.2. Cargo e institución donde labora: 
Docente de la Escuela de Posgrado Enrique Guzmán y Valle 
1.3. Nombre del instrumento: 
Cuestionario 1: Gestión de talento humano 
1.4. Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento en relación con la 
variable correlacional de la investigación. 
1.5. Autor del instrumento :     
Pilar PRADO CHAVEZ – Exalumna de la Escuela de Posgrado  de la Universidad de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle” 














Claridad Está formulado con un lenguaje 
claro. 
   
86%  
Objetividad No presenta sesgo ni induce 
respuestas. 
   
86%  
Actualidad Está de acuerdo a los avances de las 
teorías de gestión de talento 
humano. 
   
86%  
Organización Existe una organización lógica y 
coherente. 
   
86%  
Suficiencia Comprende aspectos en calidad y 
cantidad. 
   
86%  
Intencionalidad Adecuado para establecer la 
selección de personal y 
Capacitación del personal. 
   
86%  
Consistencia Basados en aspectos teóricos y 
científicos de la gestión de talento 
humano. 
   
86%  
Coherencia Entre los índices e indicadores.    86%  
Metodología La estrategia responde al propósito 
de la investigación descriptivo. 
   
86%  
 
III. Opinión de aplicabilidad:  
Se recomienda la aplicación del instrumento, pues se puede apreciar  que en su estructura 
interna  presenta consistencia. Se evidencia relación  directa entre los ítems que lo conforman y la 
variable que pretende medir. 
 
IV.  Promedio de valoración  
 







I.- Datos generales: 
1.1. Apellidos y nombre del informante : 
Dr. Luis Magno Barrios Tinoco 
1.2. Cargo e institución donde labora: 
Docente Universidad Nacional de Educación. 
1.3. Nombre del instrumento: 
Cuestionario 1: Gestión de talento humano 
1.4. Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento en relación con la 
variable correlacional de la investigación. 
1.5. Autor del instrumento :     
Pilar PRADO CHAVEZ – Exalumna de la Escuela de Posgrado  de la Universidad de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle” 














Claridad Está formulado con un lenguaje 
claro. 
   
87%  
Objetividad No presenta sesgo ni induce 
respuestas. 
   
87%  
Actualidad Está de acuerdo a los avances de 
las teorías de gestión de talento 
humano. 
   
87%  
Organización Existe una organización lógica y 
coherente. 
   
87%  
Suficiencia Comprende aspectos en calidad y 
cantidad. 
   
87%  
Intencionalidad Adecuado para establecer la 
selección de personal y 
Capacitación del personal. 
   
87%  
Consistencia Basados en aspectos teóricos y 
científicos de la gestión de talento 
humano. 
   
87%  
Coherencia Entre los índices e indicadores.    87%  
Metodología La estrategia responde al propósito 
de la investigación descriptivo. 
   
87%  
 
III.  Opinión de aplicabilidad:  
El instrumento es apropiado para medir la variable en estudio. Se recomienda su aplicación, 
previa comprobación de confiabilidad a través del coeficiente alfa de Cronbach. 
 
IV.  Promedio de valoración  
 
          
 





Informe de validación de instrumento por juicio de expertos 
Cuestionario: Desempeño laboral 
Informe 1 
I. Datos Generales: 
1.1. Apellidos y nombre del informante: 
Dr. Víctor Eduardo Bendezú Hernández 
1.2. Cargo e institución donde labora: 
Docente Universidad Privada San Juan Bautista 
1.3. Nombre del instrumento: 
Cuestionario N°2: Desempeño laboral   
1.4. Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento en relación con la 
variable correlacional de la investigación.     
1.5. Autor del instrumento :     
Pilar PRADO CHAVEZ – Exalumna de la Escuela de Posgrado  de la Universidad de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle” 













Claridad Esta formulado con un lenguaje 
claro. 
   
83%  
Objetividad No presenta sesgo ni induce 
respuestas. 
   
83%  
Actualidad Está de acuerdo a los avances de 
las teorías sobre el desempeño 
laboral. 
   
83%  
Organización Existe una organización lógica y 
coherente. 
   
83%  
Suficiencia Comprende aspectos en calidad y 
cantidad. 
   
83%  
Intencionalidad Adecuado para establecer la 
calidad de trabajo y trabajo en 
equipo. 
   
83%  
Consistencia Basados en aspectos teóricos y 
científicos sobre el desempeño 
laboral. 
   
83%  
Coherencia Entre los índices e indicadores.    83%  
Metodología La estrategia responde al 
propósito de la investigación 
descriptivo. 
   
83%  
 
III.  Opinión de aplicabilidad:  
El  instrumento presenta validez  interna. Se observa coherencia y cohesión entre los ítems 
que conforman el instrumento y relación directa con la variable que pretende medir. 
 
IV.  Promedio de valoración  
             







I. Datos Generales: 
1.1.      Apellidos y nombre del informante: 
Dr. José Rubén Mora Santiago 
1.2.      Cargo e institución donde labora: 
Docente de la Escuela de Posgrado Enrique Guzmán y Valle 
1.3.      Nombre del instrumento: 
Cuestionario N°2: Desempeño laboral 
1.4.      Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento en relación con la 
variable correlacional de la investigación.     
1.5.      Autor del instrumento:     
Pilar PRADO CHAVEZ – Exalumna de la Escuela de Posgrado  de la Universidad de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle” 













Claridad Esta formulado con un lenguaje 
claro. 
   
85%  
Objetividad No presenta sesgo ni induce 
respuestas. 
   
85%  
Actualidad Está de acuerdo a los avances de 
las teorías sobre el desempeño 
laboral. 
   
85%  
Organización Existe una organización lógica y 
coherente. 
   
85%  
Suficiencia Comprende aspectos en calidad y 
cantidad. 
   
85%  
Intencionalidad Adecuado para establecer la 
calidad de trabajo y trabajo en 
equipo. 
   
85%  
Consistencia Basados en aspectos teóricos y 
científicos sobre el desempeño 
laboral. 
   
85%  
Coherencia Entre los índices e indicadores.    85%  
Metodología La estrategia responde al propósito 
de la investigación descriptivo. 
   
85%  
 
III.  Opinión de aplicabilidad:  
El  instrumento presenta validez  interna. Se observa coherencia y cohesión entre los ítems 
que conforman el instrumento y relación directa con la variable que pretende medir. 
 
 
IV.  Promedio de valoración  
 
 








I. Datos Generales: 
1.1.      Apellidos y nombre del informante: 
Dr. Luis Magno Barrios Tinoco 
1.2.      Cargo e institución donde labora: 
Docente de la Escuela de Posgrado Enrique Guzmán y Valle 
1.3.      Nombre del instrumento: 
Cuestionario N°2: Desempeño laboral 
1.4.      Objetivo de la evaluación:  
Medir la consistencia interna (Validez de Contenido) del instrumento en relación con la 
variable correlacional de la investigación.     
1.5.      Autor del instrumento:     
Pilar PRADO CHAVEZ – Exalumna de la Escuela de Posgrado  de la Universidad de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle” 















Claridad Esta formulado con un lenguaje 
claro. 
   
86%  
Objetividad No presenta sesgo ni induce 
respuestas. 
   
86%  
Actualidad Está de acuerdo a los avances de 
las teorías sobre el desempeño 
laboral. 
   
86%  
Organización Existe una organización lógica y 
coherente. 
   
86%  
Suficiencia Comprende aspectos en calidad y 
cantidad. 
   
86%  
Intencionalidad Adecuado para establecer la 
calidad de trabajo y trabajo en 
equipo. 
   
86%  
Consistencia Basados en aspectos teóricos y 
científicos sobre el desempeño 
laboral. 
   
86%  
Coherencia Entre los índices e indicadores.    86%  
Metodología La estrategia responde al propósito 
de la investigación descriptivo. 
   
86%  
 
III.-  Opinión de aplicabilidad:  
El  instrumento presenta validez  interna. Se observa coherencia y cohesión entre los ítems 
que conforman el instrumento y relación directa con la variable que pretende medir. 
 
IV.-  Promedio de valoración  
 
 
 Lima, 10 de Enero del 2018 
 
 
86 % 
